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RESUMO

Dissertacao de Mestrado
Programa de P6s-Graduacdo em Administracao
Universidade Federal de Santa Maria

A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SOB A PERCEPCAO DOS

SERVIDORES DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO PAMPA
AUTOR: RICARDO BRIAO LEMOS
ORIENTADOR: PROF. DR. BRENO AUGUSTO DINIZ PEREIRA
Data e Local da defesa: Santa Maria, 1° de junho de 2015.

As instituicdes publicas, visando a prestacdo de servicos de melhor qualidade e ao bem-estar
do servidor publico, estdo implementando uma reestruturacdo em gestdo de pessoas, voltada
para a promoc¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Entretanto, muitas ainda apenas
contornam o0s problemas enfrentados nas relacbes de trabalho. Possivelmente, o mais
apropriado seria seguir uma tendéncia de partir para um diagndstico das necessidades de suas
equipes de trabalho, levantando, assim, subsidios para a elaboragdo e desenvolvimento de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), que traga resultados mais abrangentes
e duradouros. Diante disso, o presente estudo tem como objetivo analisar quais os fatores de
QVT percebidos como relevantes pelos servidores da UNIPAMPA. O alcance deste objetivo
pode servir de embasamento para possivel contribuicdo ao desenvolvimento do PQVT pela
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoal (PROGESP). Para isso, o procedimento metodoldgico
adotado ampara-se em uma pesquisa descritiva, por meio de uma abordagem
qualiquantitativa, envolvendo a utilizacdo de questionério, entrevista e analise documental
acerca da QVT dos servidores docentes e técnico-administrativos em educacdo (TAE) da
UNIPAMPA, além da busca de informacdes sobre o assunto por e-mail e/ou em sites de
outras 4 Universidades Federais do Rio Grande do Sul. A anélise documental e os dados de
outras IFES mostram acBes com foco em uma QVT de forma assistencialista e ndo
preventiva, quando poderiam iniciar pelo levantamento de informagdes, junto aos servidores,
dos problemas relacionados com a QVT. Os resultados da analise qualitativa, ou seja, das
entrevistas junto aos nove servidores TAE da PROGESP, que estdo envolvidos com o
desenvolvimento do PQVT na Universidade, apontam que todos os entrevistados acreditam
que a implementacdo do PQVT trard melhorias, tanto para o individuo quanto para a
Instituicdo como um todo. Por ultimo, os resultados dos questionarios aplicados aos docentes
e TAE em relagdo a percepgdo destes com a QVT na Instituicio mostram que os fatores
relacionados com o espaco fisico e ferramentas de trabalho, oportunidade de crescimento
profissional, satisfagdo no trabalho e relacionamento com colegas influenciam positivamente
a satisfacdo com a QVT na UNIPAMPA.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Universidade. Servidor Publico.



ABSTRACT

Master’s degree Dissertation
Administration Post-Graduation Program
Federal University of Santa Maria

THE LIFE QUALITY AT WORK IN THE PERCEPTION OF

EMPLOYEES OF UNIVERSIDADE FEDERAL DO PAMPA
AUTHOR: RICARDO BRIAO LEMOS
ADVISOR: PROF. DR. BRENO AUGUSTO DINIZ PEREIRA
Date and Place of defense: Santa Maria, june 1%, 2015.

Public institutions, aiming to provide best quality services and to the welfare of civil servants,
are implementing a personnel management restructuring, aimed at the promotion of Life
Quality at Work (LQW). However, many institutions still only circumvent the problems faced
in labor relations. Possibly the most appropriate would be following a trend set off for an
assessment of the needs of their work teams, thus contributing in terms of grants for the
preparation and development of a LQW Program, which would bring more comprehensive
and lasting results. Also, the present study aims to analyze which LQW factors perceived as
relevant by the employees of UNIPAMPA. Achieving this goal can serve as a basis for
possible contribution to the development of LQWP the Rectory of Personnel Management
(PROGESP). For this, the methodological procedure adopted seeks refuge in a descriptive,
through a quali-quantitative approach, involving the use of questionnaires, interviews and
document analysis about LQW servers, teachers and technical-administrative education
system (TAE) of UNIPAMPA, beyond the search information about it by e-mail and/ or
websites of other 4 Federal Universities of Rio Grande do Sul. The document analysis and
data show IFES other actions focused on a LQW in an assistencialist and non preventive way,
while they could start by collecting information, together with the servers, about the problems
related to LQW. The results of qualitative analysis, ie, the interviews with the nine TAE
PROGESP servers that are involved with the development of LQWP in the University, show
that all attendees believe that the implementation of LQWP will enrich for both the individual
and the institution as a whole. Finally, the results of questionnaires given to teachers and TAE
regarding the perception of the LQW with the institution show that the factors related to the
physical space and work tools, professional development opportunities, job satisfaction and
relationship with peers positively influence satisfaction with LQW in UNIPAMPA.

Keywords: Life Quality at Work, University. Civil Servants.
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INTRODUCAO

Percebe-se uma grande cobranca, por parte da sociedade, pela prestacdo de servigos
publicos de qualidade e pela transparéncia na utilizacdo de recursos financeiros. Essa
mudanca de comportamento da populacdo brasileira torna cada vez mais evidente a
necessidade de uma gestdo publica voltada para melhores indices de produtividade e
eficiéncia nas instituicGes. Para atender a essas demandas sociais, as organizaces publicas
precisam revisar e readequar procedimentos e processos de gestao, especialmente na gestdo de
pessoas, que lida com o capital intelectual das instituicdes, pois a forma de se trabalhar
requerida, bem como as relacfes interpessoais, ja ndo sd8o as mesmas de outras épocas
(SIQUEIRA; MENDES, 2009).

Segundo Garcia (2007), as pessoas sdo o capital intelectual de uma organizacao
moderna baseada no conhecimento, acarretando uma tendéncia de maior qualificacéo
profissional, ou seja, a forca de trabalho esté induzida a uma revisdo de saberes e o trabalho
manual esta cada vez mais sendo substituido por um trabalho que exija outras competéncias
pessoais, tais como capacidades de diagndéstico e solucdo de problemas, capacidade reflexiva
para a tomada de decisdes, capacidade de trabalho em equipe, de modo a contribuir para a
melhoria da qualidade dos processos, produtos e servigos.

Nesse sentido, a busca por servidores e o gerenciamento dos mesmos, baseando-se em
suas competéncias, podem ser uma alternativa interessante, tanto para a organizacao, que
ganha em eficiéncia e eficacia na sua estratégia organizacional, como para o servidor em si,
que passa a ser mais valorizado e motivado para desempenhar suas atividades, como para a
sociedade como um todo, com a prestacédo de servigcos de melhor qualidade.

Em contrapartida, essa busca constante pela eficiéncia na prestacdo dos servicos
publicos, muitas vezes estabelecida por meio de metas e desafios impostos aos servidores,
pode acarretar casos de estresse, desmotivacdo e, inclusive, doencas relacionadas com as
atividades laborais, podendo influenciar no seu rendimento, em sua qualidade de vida ou até
mesmo em situagdes que os levem ao afastamento do trabalho (GARCIA, 2007).

Assim, no intuito de amenizar efeitos indesejaveis no ambiente de trabalho, estudos e
teorias surgiram a partir das pesquisas de Walton, em 1973, envolvendo o tema da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Porém, observa-se que as praticas relacionadas com a QVT séo,

na maioria, acdes assistencialistas que partem das organizacdes, visando basicamente
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assegurar os indices almejados de produtividade para o cumprimento de metas pre-
estabelecidas, agravando-se quando permanecem intocaveis as reais causas de mal-estar no
trabalho, pois os servidores ndo sdo convidados a participar de acGes no sentido de expressar
suas percepgdes, objetivando uma politica de gestdo organizacional sobre o assunto
(FERREIRA, 2011).

Segundo Ferreira et al. (2009), ha uma necessidade dos gestores em repensar as
praticas organizacionais, buscando responder eficientemente as exigéncias da atual
conjuntura, pressupondo uma reestruturacdo, principalmente em termos de gestdo de pessoas,
em que o bem-estar dos servidores publicos, a satisfacdo do usuério-cidaddo e a eficacia dos
servicos prestados pelos 6rgdos governamentais constituem desafios inerentes as praticas de
gestdo, voltadas para a promocdo da QVT. Todo esse processo se desenrola em um contexto
de consolidacdo de direitos e valores democraticos, com novos atores sociais, em que uma
modernizacdo poderd acarretar resultados negativos para o quadro de servidores, como 0
aumento de indices de absenteismo, acidentes, doencas do trabalho e licengas-saude.

Tentando dar uma resposta a isso, muitas instituicdes publicas estdo implementando
acOes voltadas para a QVT de seus servidores. Porém, embora estas sejam atividades que
possam trazer alguns beneficios, as mesmas acabam apenas contornando os problemas
enfrentados nas relagcOes de trabalho nessas organizacGes. Possivelmente, o mais apropriado
seria seguir uma tendéncia de partir para um diagndéstico das necessidades de suas equipes de
trabalho, contribuindo, assim, em termos de subsidios, para a elaboracdo de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) que traga resultados mais abrangentes e duradouros
(FERREIRA, 2011).

Para Fernandes (1996), assim como nos programas de Qualidade Total, em um PQVT
também € necessario medir para a obtencdo de melhores resultados. Porém, poucas
organizagbes se preocupam em avaliar de forma sistematica a satisfacdo de seus
colaboradores, quando se afigura relevante a necessidade de um diagndstico que detecte as
suas percepgOes sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organizacdo do
trabalho. Assim, além de um diagnoéstico, devera haver uma politica que a0 mesmo tempo
sustente e ancore a QVT nas organizagdes para, finalmente, se iniciar a construgdo de um
PQVT.

Diante do exposto, o presente estudo trata da coleta de informacdes a partir da
percepcdo dos docentes e técnico-administrativos em educacdo (TAE) da Universidade
Federal do Pampa (UNIPAMPA) sobre a QVT. Estes dados possibilitaram um diagndstico

que podera servir de base para o desenvolvimento do PQVT nesta Universidade.
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1.1 Problemaética

Ha muitas décadas o estudo sobre a QVT desperta o interesse de pesquisadores sobre o
tema. No setor publico, contudo, percebe-se que ainda é um pouco maddica a contribuicao
literaria, mostrando-se importante o aprofundamento de estudos na area, como forma de
cooperacdo para a melhoria dos padrdes de Qualidade de Vida no Trabalho.

Alguns autores apontam aspectos que influenciam no bem-estar dos trabalhadores, tais
como: motivacdo e desgaste no trabalho (BORGES; ALVES FILHO, 2001); significados,
dimensGes das mudancas e precarizacdo no mundo do trabalho (ANTUNES; ALVES, 2004);
e os fatores determinantes da satisfacdo de usuarios (ESPERIDIAO; TRAD, 2006).

De acordo com Fernandes et al. (2009), embora os avancos sociais e tecnologicos
sejam precursores de novos modelos de gestdo, percebe-se que o capital humano ainda reflete
0 grau de sua importancia para a quantidade e a qualidade dos servigos prestados pelas
organizacbes. Dai por que a abordagem desse capital é fundamental para o sucesso na
implementacdo de um PQVT. Por isso, a QVT pode ser entendida como o envolvimento de
pessoas, trabalho e organizagdes em que a preocupagdo com o bem-estar do trabalhador e com
a eficiéncia da organizacdo séo os aspectos mais relevantes. Na atual economia, para manter-
se com estabilidade e lucratividade no mercado, ndo basta a instituicdo garantir a qualidade
dos aspectos técnicos do processo produtivo, pois € preciso também investir nas pessoas
envolvidas. O bem-estar pessoal do funcionario faz a diferenca, pois a satisfacdo no trabalho
ndo esta isolada da vida do individuo como um todo.

Com base nessa visdo de ser humano e também numa visdo ética da condi¢cdo humana,
muitas organizacGes consideram um novo modelo de gestdo, apostando no equilibrio entre a
saude fisica, emocional, social, intelectual, ocupacional e espiritual de seus colaboradores,
procurando implementar condicBes que agreguem a capacidade criativa, potencial e
motivacional do colaborador, objetivamente, valor e qualidade a sua vida. Essas instituicoes
entendem a ligacdo entre sua cultura, seus valores e suas praticas gerenciais com a salude e
produtividade de seus colaboradores (TELLES, 2005).

Ainda, consoante Fernandes et al. (2009), a implantacdo de um PQVT néo s6 pode
modificar a cultura organizacional, mas a concepcao de uma politica de QVT ja se constitui,
em si mesma, num forte momento de mudanca dessa cultura. Porém, ndo basta apenas essa
politica. E preciso muito mais, o que poderd se alcancar com o efetivo processo de

implantagdo que, por sua vez, promovera mudangas profundas de valores, crencas, ritos e
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mitos organizacionais que se encontram cristalizados nas organizagdes em que se afirma um
velho paradigma de que ndo se mudam praticas sem mudanca de consciéncia, ou seja, fazer
diferente requer pensar diferentemente.

No que diz respeito ao cenario para a atuacdo dos profissionais das Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES) no Brasil, denota-se a preocupacdo em evitar situacoes
que possam vir a comprometer uma desejada QVT.

Com base em Ferreira (2011), se dentro dessas instituicdes, docentes e técnico-
administrativos em educacéo forem beneficiados com programas efetivos de QVT, de forma a
proporcionar-lhes maior liberdade de criacdo e participacdo nas decisdes em suas instituicoes,
contemplando-lhes com um plano de carreira e beneficios, remuneracdo justa e adequada a
programa de cargos e salarios, maiores investimentos em treinamentos, cuidados com a saude,
incentivos a cultura e ao lazer, ambientes ergonémicos e adequados as funcdes exercidas, sera
maior a probabilidade de atuacdo desses servidores de maneira mais confiante e satisfatoria,
aumentando a motivacgéo individual e da equipe e, consequentemente, a elevacdo da estima
dos servidores, para que se empenhem na prestacdo de servicos em prol de uma educacgéo de
melhor qualidade para o Pais.

Diante dessas consideraces, € indispensavel ndo apenas a implementacdo de novos
estudos no setor publico, mas a efetiva execucdo de programas voltados a QVT, visando ao
atendimento das necessidades e anseios dos servidores publicos, para que se engajem no
trabalno com maior empenho e dedicacdo, sentindo-se valorizados, comprometidos e
conscientes da importancia do seu papel na prestacdo do servico publico. Logo, a implantagdo
de um PQVT, que contemple as diversas questdes abordadas anteriormente, é essencial para
que essas demandas do capital intelectual das instituicdes publicas sejam atendidas.

Dessa forma, neste estudo definiu-se como problema de pesquisa: Qual a percepcéao
dos servidores da UNIPAMPA a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral da pesquisa consiste em analisar quais os fatores de QVT percebidos

como relevantes pelos servidores da UNIPAMPA. O alcance deste objetivo pode servir de
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embasamento para possivel contribuicdo ao desenvolvimento do PQVT pela Pro-Reitoria de
Gestéo de Pessoal.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) descrever as etapas existentes do PQVT na UNIPAMPA,;

b) apresentar um mapeamento dos PQVT desenvolvidos pelas demais IFES no Estado
do Rio Grande do Sul;

c) caracterizar o perfil dos servidores da UNIPAMPA, segundo aspectos demograficos
e socioecondmicos, tais como género, idade, grau de instrucdo, cargo, unidade de lotagéo,
tempo de servigo como servidor publico e tempo de servigo na Instituicéo;

d) analisar os fatores de QVT percebidos como relevantes na percepc¢do dos docentes e
técnico-administrativos em educacao da UNIPAMPA,;

e) propor sugestdes para o desenvolvimento do PQVT na Instituig&o.

1.3 Justificativa

A qualidade de vida de um individuo esta relacionada diretamente com a qualidade de
vida deste no seu ambiente de trabalho, pois ha uma interacdo em termos de sentimentos,
emoc0des e experiéncias com a sua vida social e vice-versa.

Para se pensar em QVT, deve-se considerar a percepcdo que este individuo tem das
condices fisicas do ambiente de trabalho, da qualidade em termos das relagdes sociais e de
possibilidades de desenvolvimento profissional na instituicdo.

Recorrendo-se & literatura sobre o tema, busca-se dar embasamento a relevancia do
estudo da QVT, tendo em vista a necessidade das organizacOGes estarem atentas para 0s
diversos problemas que acometem os servidores e que estdo relacionados diretamente com o
ambiente de trabalho.

No caso da Universidade Federal do Pampa, a medida que esta Instituicdo busca o
atendimento da legislacdo vigente, preocupando-se com a rotatividade no quadro de seus

servidores para outras IFES, bem como com a incidéncia de servidores acometidos de
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doencas fisicas e psicoldgicas de ordem funcional e, diante da observancia dos sentimentos de
insatisfacdo e desmotivacdo manifestados no ambiente de trabalho, aprovou o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho por meio da Resolucdo n°® 65, de 31 de outubro de 2013,
objetivando solucionar os problemas relacionados com a salde, bem-estar fisico, mental e
social, além do desenvolvimento funcional de seus docentes e técnico-administrativos em
educacéo.

Assim, o presente estudo se justifica dada a relevancia do tema, atualidade e inovacao
no assunto dentro da UNIPAMPA, como forma de contribuicdo, por meio de um
levantamento e andlise de informacdes coletadas junto aos servidores da Instituicdo,
proporcionando subsidios que auxiliardo na implementacdo do seu Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho.

1.4 Estrutura do trabalho

Este estudo encontra-se estruturado em cinco se¢des. Na introducédo, apresenta-se uma
sintese sobre o tema deste estudo, seguida da problemaética, objetivo geral, objetivos
especificos e a justificativa deste trabalho. Na secdo dois, aborda-se ao referencial tedrico que
balizou a pesquisa, sendo tratados o0s pressupostos tedricos sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho. Na secdo trés, apresentam-se a arquitetura metodoldgica para operacionalizar o
estudo, em que foram definidos os métodos e procedimentos utilizados na pesquisa.

Os resultados e discussdes do estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho sob a
percepcao dos servidores da UNIPAMPA sdo apresentados na quarta secdo. E, por Gltimo, a
quinta secdo apresenta as consideracfes finais e limitacGes acerca da pesquisa, bem como

contribuices e as indicagOes de estudos futuros.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo apresenta-se uma revisdo de literatura dos principais temas que
permeiam o estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A discussdo teorica
envolve os conceitos, histérico e modelos utilizados, estudos internacionais e brasileiros sobre

0 assunto e a QVT no contexto publico.

2.1 Conceitos de QVT

O termo Qualidade de Vida no Trabalho abrange muitos significados que refletem
conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e coletividade em diferentes periodos,
porém ainda sem uma definicdo muito clara. Verifica-se também que certas atividades
atribuidas como programas de QVT na realidade sdo abordagens simplistas e miopes frente ao
que o programa de QVT pode oferecer (OLIVEIRA, 2008).

Entretanto, constata-se que h&d uma evolucdo sobre o tema a medida que sao
desenvolvidos novos estudos e pesquisas relacionadas a essa questdo. Um dos primeiros
pesquisadores sobre esse assunto, Walton (1973) conceitua a QVT como além dos objetivos
da legislacdo trabalhista, que surgiu no comeco do século XX, com a regulamentacdo do
trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e das indenizagOes por
acidentes de trabalho. Neste periodo, ainda segundo o autor, a qualidade de vida no trabalho
vem se destacando como forma de resgatar os valores humanisticos e ambientais que foram
negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

De acordo com Fernandes (1996), a QVT é uma gestdo dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas,
englobando, além de atos legislativos a favor desse trabalhador, o atendimento as
necessidades e aspiracdes humanas, fundamentada na ideia de humanizagéo do trabalho e nas
responsabilidades sociais da empresa.

Segundo Limongi-Franca (2010), a QVT faz parte das mudangas pelas quais passam

as relagcdes de trabalho na sociedade moderna, em rapida transformacdo, ndo podendo ser
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vista como um modismo ou mesmo como uma necessidade para atender a um cenério de
extravagancia tecnoldgica, mas como uma nova realidade social marcada por exigéncias, em
grande parte, de cunho psicossocial, que atingem e modelam interativamente pessoas e
instituicGes de qualquer tipo.

Por sua vez, Ferreira (2011) sustenta que a QVT € um preceito de gestdo
organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das
condicdes da organizacdo e das relagdes socioprofissionais do trabalho, que visa a promogéo
do bem-estar individual e coletivo, ou seja, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho.

Devido aos diversos conceitos de diferentes autores e levando em consideracdo a
abrangéncia do tema, tentou-se elencar as principais definicdes ao longo das Ultimas décadas,

conforme apresentadas no Quadro 1.

(continua)
Autor/Ano Definicéo Enfase
Atendimento de necessidades e aspira¢des humanas, Humanizacéo e
Walton, 1973 calcado na ideia de humanizacdo e responsabilidade responsabilidade social, com

social da empresa.

foco no poder da empresa.

Davis e Cherns,
1975

Existéncia de algumas condicGes e praticas
organizacionais ou como os efeitos das condicfes de
trabalho interferem sobre o bem-estar dos individuos.

Eficiéncia organizacional e a
adequacao e competéncia do
trabalhador ao sistema
organizacional.

Hackman e Sulttle,

Descreve 0 quanto as pessoas na organizagao estéo
aptas a satisfazer as suas necessidades pessoais

Dimensdes basicas da tarefa.

1977 consideradas importantes, através de suas
experiéncias de trabalho e de vida na organizagéo.
. S . Trabalho, crescimento
Lippitt, 1978 Oportunidade para o individuo satisfazer a grande pessoal, tarefas completas,

variedade de necessidades pessoais.

sistemas abertos.

Ginzberg et al,

Experiéncias de humanizacdo do trabalho sob dois
aspectos: reestruturacdo do emprego e grupos semi-

Posto individual de trabalho e

1979 " processo decisorio.
autbnomos.
o Melhora da produtividade e
Um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar O .
L eficiéncia, assim como
Guest, 1979 0 processo criativo de seu pessoal, envolvendo-0s em

decisdes que afetam suas vidas no trabalho.

autorrealizagdo e
autoengrandecimento.

Westley, 1979

Esfor¢os voltados para a humanizagdo do trabalho,
buscando solucionar problemas gerados pela propria
natureza das organizacfes produtivas.

Forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho
e organizacao.

Drucker, 1981

Avaliacéo qualitativa da qualidade relativa das
condices de vida, incluindo-se atencdo aos agentes
poluidores, barulho, estética e complexidade.

Responsabilidade Social da
empresa nos movimentos
sociais, culturais e politicos.

Werther e Davis,
1983

Esforcos para melhorar a qualidade de vida,
procurando tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios.

Valorizacéo dos cargos,
mediante analise de elementos
organizacionais, ambientais e
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(continuacao)

Autor/Ano

Definicdo

Enfase

comportamentais.

Nadler e Lawler,
1983

Maneira de pensar a respeito das pessoas, participacdo
na resolucdo de problemas, enriquecimento do
trabalho e melhoria no ambiente de trabalho.

Visdo humanista no ambiente
de trabalho.

Belanger, Bergeron
e Petit, 1983

Aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela
introdugdo de métodos participativos.

Mudanca e participagdo como
foco sociotécnico.

Huse e Cummings,
1985

Preocupagdo com o bem-estar do trabalhador, com a
eficdcia organizacional e a participagdo dos
trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Valorizacao dos cargos.

Moraes et al, 1989

Resultante de dimensdes basicas da tarefa, capaz de
reproduzir determinados estados psicoldgicos.

Dimens0es basicas da tarefa.

Vieira e Hanashiro,
1990

Melhoria nas condices de trabalho, envolvendo
varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais.

Humanizagdo do trabalho para
amenizar os conflitos entre o
capital e o trabalho.

Bowditch e Buono,
1992

Existe quando os membros de uma organizagdo sdo
capazes de satisfazer necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia na mesma.

Condicdes de vida e cargos
mais satisfatdrios.

Rodrigues, 1994

Facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucéo de sua tarefa.

Condicdes de vida e cargos
mais satisfatdrios.

Oliveira, 1995

Ter qualidade de vida é ter a exceléncia da vida que se
deseja e deve ser vivida.

Visdo humanista.

Camacho, 1995

Classificagio de programas: orientacéo familiar,
salde, ambiente, contato e convivio,
evolucio/desenvolvimento, cultura e desligamento.

Foco motivacional:
sobrevivéncia com dignidade,
participagdo, autorrealizagéo e

perspectiva de futuro.

Kanaane, 1995

Interacdo entre conjuntos de fatores individuais
(dentre outros, as necessidades, 0s impulsos, as
expectativas, os desejos e 0s valores) e situacionais
(entre eles a tecnologia, os fluxos de trabalho, os
sistemas de recompensa, as condi¢des econdmicas e
politicas e a organizacéo do trabalho).

Visdo holistica.

Dantas, 1996

Geréncia pela Qualidade Total — GQT: utilizacéo de
5S, diagrama de causa e efeito e procedimento da
Qualidade Total nos programas de salde.

Foco na promocéo da salde,
controle do colesterol,
capacidade fisica e aerobica,
doengas corondrias.

Davis e Newstrom,
1996

Condigdes favoraveis ou desfavoraveis de um
ambiente de trabalho para seus empregados.

Visdo humanista no ambiente
de trabalho.

Fernandes, 1996

A gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
tecnoldgicos e sociopsicoldgicos que afetam a cultura
e renovam o clima organizacional.

Bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas.

Burigo, 1997

Busca humanizar as relacdes de trabalho na
organizacdo, mantendo uma relagdo estreita com a
produtividade e principalmente com a satisfa¢do do

trabalhador no seu ambiente de trabalho.

Visdo humanista no ambiente
de trabalho.

Bom-Sucesso, 1998

Tem inicio na escolha da profissdo, envolve a cultura
organizacional na qual o individuo esté inserido e
também a infraestrutura familiar. Destaca, ainda, na
sua tentativa de definicdo a questdo das relacfes
interpessoais, os conflitos e o relacionamento em
equipe e a autoestima.

Visdo holistica.

Albuquerque e
Limongi-Franca,
1998

Conjunto de a¢6es de uma empresa que envolvem
diagnostico e implantagdo de melhorias e inovagoes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do

ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢Ges
plenas de desenvolvimento humano na realizagdo de

Condigdes de vida e cargos
mais satisfatdrios.

seu oficio.
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(concluséo)

Autor/Ano

Definicdo

Enfase

Goulart e Sampaio,
1998

Intervencdo na organizacdo e no processo de trabalho
e ndo somente no cumprimento de leis ou discussdo
de direitos dos trabalhadores. Trata-se de interferir

Nos processos mentais e nos padrdes culturais das
organizages a ponto de transformar a cultura
organizacional.

Visdo holistica.

Dejours, 1999

Importéncia do reconhecimento no trabalho. Propde
que se simplifiqguem as coisas, mas que as encarem
em toda a sua complexidade.

Identidade, reconhecimento e
transgressdo no trabalho.

Vasconcelos, 2001

Necessidade de viver bem na empresa, pois € nela que
as pessoas passam a maior parte de suas vidas.

Melhor valorizacdo do homem
na empresa.

Martins, 2002

Acles humanitarias serdo vistas como fonte de
diferenciacdo em um ambiente de negdcios, o qual
ndo d& nenhuma indicacdo de que deixara de ser
competitivo.

Humanizagéo na gestdo como
diferencial competitivo.

Franca Jr. e Pillati,
2004

A QVT tem sido objetivo de reflexo no momento
atual empresarial mundial, visto que os modelos de
gestdo estdo enfatizados nas pessoas e na
racionalidade das leis de mercado que regiam as
empresas ji ndo reinam absolutos, mas dividem lugar
com fatores que proporcionam satisfacéo e fazem com
que os empregados sintam-se parte integrante da
empresa.

Funcionarios como parte
integrante da empresa.

Marras, 2005

E possivel pensar que mesmo nas empresas e
pequenas organizacdes ha empresarios de mente
aberta e com visdo voltada para o futuro, com
modelos avangados e imagem excelente, tanto de
mercado quanto junto aos seus trabalhadores e que,
portanto, se aproxima do modelo de gestdo de
empresas japonesas do tipo “Z”.

Empresas de pequeno porte
com programas de valorizagéo
dos seus funcionarios.

Cavassani, 2006

A QVT quer ressaltar os pontos favoraveis e
desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as
pessoas, de forma a desenvolver um ambiente que

seja bom tanto para as pessoas quanto para a

organizagao.

Visdo humanista.

Magalhdes
e Vilas Boas, 2008

Integracéo dos indicadores de QVT com indicadores
de qualidade de vida.

Mudanca de foco na cultura
organizacional.

Ferreira, 2011

O conceito de QVT integra duas perspectivas: sob a
Otica das organizacBes, a QVT é um preceito de
gestdo organizacional que se expressa por um
conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito
das condigbes, da organizacdo e das relagdes
socioprofissionais de trabalho que visa a promocéo do
bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho; sob a Gtica
dos trabalhadores, ela se expressa por meio das
representacfes globais (contexto organizacional) e
especificas (situacbes de trabalho) que estes
constroem, indicando o predominio de experiéncias
de bem-estar no trabalho, de reconhecimentos
institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento  profissional e de respeito as
caracteristicas individuais.

Abordagem contra-
hegemonica.

Quadro 1 — Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Adaptado a partir de Limongi-Franca (1996); Martins (2002); Franca Jr. (2004); Marras (2005);
Cavassani (2006); Magalhées e Vilas Boas (2008); Ferreira (2011).




25

Observa-se, com base nas informacdes apresentadas no Quadro 1 que, no processo de
evolugéo da QVT, embora a mesma tenha sido interpretada de diferentes maneiras, dada a
abrangéncia e prevaléncia do tema, percebe-se como predominante, ao longo dos tempos, uma
preocupacdo voltada a visdo humanistica como uma condi¢do primordial para a consecucao
da QVT. A forca humana ainda se mantém como 0 recurso mais importante de uma
organizacao, pois sdo as pessoas que fazem com que ela exista e funcione. Além do fator
humano, constata-se, ainda, que também contribuiram para novas concepg¢des as mudancas
organizacionais, ambientais, de gestdo, produtividade e competitividade do mercado de
trabalho pelas quais passam as organizag¢fes durante o seu processo evolutivo, tendo por base
as necessidades das empresas e das pessoas que formam o corpo organizacional (SILVA,
1999).

2.2 A Origem e evolucéo da QVT

Na visdo de Rodrigues (1994), o homem se preocupa com a QVT desde o inicio de sua
existéncia, na forma de outros titulos, em outros contextos, mas sempre no sentido de facilitar
ou trazer a satisfacdo e o bem-estar ao trabalhador na execucao de suas respectivas tarefas e
atividades. Entretanto, somente a partir da sistematizacdo dos métodos de producdo, advindos
da Revolucéo Industrial, nos séculos XVIII e XIX, é que as condi¢Ges de trabalho comegaram
a ser analisadas cientificamente pelos economistas liberais, pelos tedricos da Administracao
Cientifica e, posteriormente, pela Escola de Relagbes Humanas.

Sampaio (2004) enfatiza que a Escola de Relacdes Humanas, cuja preocupacao
fundamentava-se nos aspectos psicossociais do trabalho, foi a que mais se identificou com a
QVT, em que houve a contribui¢do de estudiosos, como Elton Mayo, Maslow e Herzberg e
Kurt Lewin, por meio de suas pesquisas e teorias em meados do século XX.

Ainda segundo o autor, Elton Mayo descobriu a importancia das relagdes sociais para
0 trabalhador, observando que a produtividade aumenta quando isto acontece em
determinados fenémenos de grupo. Maslow e Herzberg construiram importantes teorias a
partir do estudo das necessidades humanas: o primeiro estabeleceu a teoria da motivacao
humana, segundo a qual satisfeitas as necessidades fisioldgicas surgem novas necessidades a
serem supridas, como as de seguranga, sociais, de estima e de realizagdo pessoal; por sua vez,

Herzberg fez uma classificagcdo em fatores higiénicos, indispensavel para manter o estado de
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equilibrio necesséario ao trabalho e os fatores motivacionais, que tendem a aumentar o
interesse das pessoas pelo trabalho. Por Gltimo, o autor destaca Kurt Lewin que, a partir de
fendmenos de grupo, mostrou que a convivéncia e a participacdo tendem a aumentar a
rentabilidade no trabalho.

Posteriormente, na década de 1950, Eric Trist e seus colaboradores estudaram as
relagfes individuo-trabalho-organizacdo, com base na satisfagdo do trabalhador no trabalho e
com o trabalho (MARTINS, 2002). Nesse mesmo periodo, buscando melhorar as condicdes
de trabalho dos operarios, ocorreram grandes reestruturacdes nas linhas de montagem das
fabricas nos Estados Unidos.

A partir dos anos de 1960, a QVT iniciou a ado¢do de uma férmula ndo apenas
preocupada com o esforco fisico do trabalhador, quando um grupo de pesquisadores, alunos,
sindicalistas e representantes do governo americano se interessou no estudo das possibilidades
de se influenciar na qualidade das experiéncias do individuo nas suas relagbes de trabalho.
Autores como Nadler e Lawler (1983) asseveram variadas razdes que os levaram a essa
preocupacdo, pois na vultosa sociedade americana desse periodo estabeleceu-se uma
preocupacao crescente sobre as consequéncias do trabalho em relacdo as condicdes de salde,
bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores. Esses autores indicam que o primeiro periodo de
estudos sobre a QVT nos Estados Unidos seguiu-se até a metade dos anos de 1970. Todavia,
nessa mesma €época, a preocupacdo nacional focou-se em problemas ocasionados pelo
descontrole inflacionario e pelas despesas com energia, desviando a atencdo dos estudiosos
nessa area, reduzindo o interesse pela QVT.

O estudo foi retomado a partir de 1979, impulsionado pelo impacto sofrido pelo
mercado interno americano frente a competicdo internacional. Ainda de acordo com Nadler e
Lawler (1983), nesse periodo o povo americano percebeu que outros paises estavam inovando
em termos de modelos gerenciais, diante da provavel melhoria na sua efetividade,
circunstancia que conscientizou 0os americanos acerca da necessidade de se langar na
concorréncia internacional. Como forma de aumentar a produtividade, voltou-se novamente
para a QVT, ocasionando a criacdo de diversos centros de estudos para o desenvolvimento de
projetos nessa area. No inicio da década de 1980, a QVT voltou a ser uma preocupacao
naquele pais, revelando a existéncia de diversos estudos na busca do entendimento do seu
significado e como poderia ser utilizada para a melhoria das organizacgdes.

Pode-se dizer que a ligacdo entre QVT e necessidades provenientes de fatores
financeiros e competitivos € evidente na literatura. Alguns autores afirmam que o

envolvimento com o programa de QVT sera maior & medida que as atividades se ligam as
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principais metas de competitividade da organizagdo e que o meio de se desenvolver esse
processo deve estar conectado a um modo sistematico de resolucdo de problemas (GARCIA,
2007).

No Brasil, o empenho pela QVT é mais tardio, como lembra Fernandes (1996). Porém,
também decorre da busca de competitividade das organizacbes, com a abertura de
procedimentos de importacdo de produtos manufaturados e da corrida pela implementacéo
dos programas de Qualidade Total.

De acordo com Cardoso (2003), a QVT objetiva recuperar a humanizacao do ambiente
da empresa, destacando maior equilibrio entre trabalho e lazer, como forma de se estabelecer
melhor qualidade de vida, ultrapassando os limites das organizagOes e objetivando o bem-
estar geral para os colaboradores em todos os ambientes em que atuam.

Por sua vez, Gutierrez et al. (2005), menciona que para a otimizacao dos resultados de
uma politica de inclusdo da QVT, mostra-se relevante a percepcdo do trabalho em sua
totalidade, esclarecendo que o apice da eficiéncia depende tanto do conhecimento técnico
especifico de cada atividade e dos recursos materiais adequados e do espirito de equipe, como
também da presenca de colaboradores em boas condi¢cdes pessoais nos aspectos fisico,
intelectual e psicolégico.

Para Sovienski e Stigar (2008), as organiza¢des devem empenhar-se na construgdo e
permanéncia de um ambiente de trabalho que propicie um clima de bem-estar, incutindo nos
funcionarios uma vibracdo motivacional e proporcionando-lhes o sentimento de satisfacdo em
tudo que realizam.

Por conseguinte, Oliveira (2008) diz que a implementacdo da QVT baseada no
exercicio de uma gestdo mais humana, na qual as pessoas possam ser vistas como um todo e
ndo apenas como mais uma peca de uma engrenagem, contribui para o aumento da
produtividade e qualidade do servico prestado, trazendo beneficios a instituicdo e a todos os
seus destinatarios.

Diante dessas diferentes abordagens, verifica-se que nasceram nao apenas nNoOVoS
conceitos, mas ferramentas de estudo, analise e medicdo dos fatores que influenciam as
pessoas e as instituicbes nesse processo evolutivo e que serviram de pardmetro para a

construcdo de modelos cientificos de QVT.
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2.3 Instrumento Biopsicossocial e Organizacional (BPSO)

A pesquisadora Limongi-Franca (1996) explica que se inicia um processo de QVT
qguando se consideram as pessoas como um todo e se percebe a influéncia de fatores
bioldgicos, psicoldgicos e sociais em seu comportamento, resultando em reflexos no trabalho
desempenhado. Nessa linha, estabeleceu-se o estudo acerca do enfoque biopsicossocial como
ferramenta de grande valia para o desenvolvimento da QVT, pois uma visao holistica, voltada
a percepcdo de fatores biopsicossociais e organizacionais, conduz a uma Visdo mais
humanitaria, desenvolvendo maior conscientizacdo sobre a necessidade de se melhorar as
condicdes de trabalho, de se combater as desigualdades e indiferencas e de contribuir para a
valorizacgdo e crescimento dos integrantes da equipe de trabalho.

Ainda, segundo Limongi-Franca (1996), o fator humano representa uma grande
alavanca para o funcionamento das organizacdes, de forma que a gestdo de pessoas, por meio
da observancia dos aspectos relativos as suas condi¢es biopsicossociais, € um recurso a que
se pode recorrer para a avaliacdo da capacidade, habilidade e desenvoltura do servidor frente
ao cenario de trabalho, mediante um processo que possibilite a integracdo das condi¢fes do
corpo, mente e condicéo social do trabalhador com a sua realidade de trabalho.

Esses critérios, denominados interfaces do ser humano, sdo assim compreendidos:

1. critério bioldgico: refere-se a genética herdada e que se estabelecera para toda a
vida, incluindo metabolismo, resisténcia e vulnerabilidade de 0Orgdos e sistemas;

2. critério psicoldgico: diz respeito a situacfes que se apresentam nos Processos
emocionais, afetivos e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a
personalidade do ser e seu modo de percepcdo a respeito das demais pessoas e das
circunstancias da vida;

3. critério social: relaciona-se com os valores, as crencas, o papel da familia na
comunidade em que cada pessoa pertence e participa; 0 meio ambiente e a posicao geogréafica
também sdo considerados para se dimensionar esse critério.

Para melhor compreensdo da visdo holistica e das suas trés esferas, colaciona-se o
Quadro 2.



29

Nivel Biol6gico Nivel Psicol6gico Nivel Saocial

Sono, alimentacdo e atividade . Melhoria das condices de vida
. Autoconhecimento -
fisica pessoal e familiar

o e Métodos: terapéuticos, espirituais e Desenvolvimento profissional e
Intervencéo clinica

filosoficos cultural
o Busca de convivéncia menos Interacéo individuo e meio
Medicacéo, vitaminas . .
conflituosa com os pares ambiente

Compensacéo de frustragdes com Revisdo e redimensionamento das

Técnicas de distensdo de repouso . . .
P atividades de autorrealizacéo formas de organizacdo do trabalho

Investimento na autogestdo de
carreira do sucesso profissional e
pessoal

Adequacdo do estilo de vida as Compreensdo dos simbolos e das
necessidades individuais necessidades dos pares

Quadro 2 - Enfoque Biopsicossocial
Fonte: Limongi-Franca (2001).

Os critérios bioldgico, psicologico e social passaram a ser consolidados a partir da
década de 80, quando a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) estabeleceu que uma vida
saudavel ndo é apenas estar imune a doengas, mas também chegar-se a sensacao de completo
bem-estar psicossocial.

Dentre os disturbios psicossomaticos, 0 estresse desponta como uma doenga comum
que afeta boa parte dos trabalhadores e, consoante Limongi-Franca (1994), estresse é um
conjunto de reagcfes que o organismo desenvolve ao ser submetido a uma situagao que exige
esforco para adaptar-se. A partir disso, as organizacGes comecaram a compreender a
necessidade de se estabelecer um equilibrio entre o trabalho e a qualidade de vida do
trabalhador dentro e fora desse ambiente, pois as dificuldades da vida das pessoas acabam
interferindo na vida profissional (MELLO, 2001).

Essa visdo sisttmica ajudou na recep¢ao, por parte das empresas, da ideia de que o ser
humano é um complexo dindmico e ndo pode ser visto por partes e que suas condi¢des
biopsicossociais interferem nas suas relacfes de vida, inclusive na esfera trabalhista.

Ao considerar essa peculiaridade, a implantacdo da QVT € uma grande aliada para a
promocdo do bem-estar do trabalhador e, por via de consequéncia, na melhoria do
desempenho da empresa, mediante a integracdo da gestdo dos recursos humanos com

campanhas de inclusdo da QVT para a satisfacdo das expectativas e interesses de ambos,
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resultando em préticas cada vez mais efetivas e eficazes para a consecuc¢do da atividade-fim,
sem o demérito do trabalhador, que podera levar uma vida mais salubre e feliz.

2.4 Modelos de QVT

Da mesma forma que sdo abordados varios conceitos de QVT, diferentes modelos
foram propostos por diversos autores para monitorar e intervir na Qualidade de Vida no
Trabalho. De acordo com EIl-Aouar e Souza (2003), o movimento de QVT surge e se
desenvolve sistematizado sob a forma de modelos destinados a reducdo de conflitos entre
capital e trabalho, ao visar conciliar os diferentes interesses de trabalhadores e patrdes,
mediante a elevacdo do nivel de satisfacdo e do aperfeicoamento do desempenho do
empregado, contribuindo para a elevacdo dos indices de produtividade das empresas.

A partir disso, apresentam-se as principais abordagens relacionadas com a utilizacdo

de modelos para QVT.

2.4.1 Modelo de Walton

Vieira (1996) menciona que o modelo de Walton foi o primeiro a ser apresentado e o
mais difundido entre os pesquisadores de QVT. Este modelo de QVT buscou identificar as
dimensbes e variaveis que afetam de maneira mais significativa o trabalhador exposto a

situacdo de trabalho. O modelo de Walton € explicado no Quadro 3.

(continua)

Dimensdes Variaveis Descricdo das Variaveis

Possibilitar ao empregado viver dignamente dentro
das necessidades pessoais e padrdes culturais,
sociais e econémicos da sociedade.

Remuneragdo adequada

Compensacdo justa e
adequada

Igualdade na remuneracédo entre 0s membros de

Equidade interna o
uma mesma organizagao.

. Igualdade na remuneracdo em relacéo a outros
Equidade externa profissionais no mercado de trabalho.
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(conclusao)

Dimensoes

Variaveis

Descricdo das Variaveis

CondicGes de trabalho

Jornada de trabalho

NUmero de horas trabalhadas, previstas ou ndo em
legislacdo, e sua relacdo com as atividades
desempenhadas.

Ambiente fisico seguro e

Local de trabalho e suas condicdes de seguranca e
de saude em relacdo aos riscos de injdria ou de

Uso e desenvolvimento de
capacidades pessoais

saudavel
doencas.
Medida permitida ao individuo de liberdade
Autonomia substancial, independéncia e descricdo na

programacdo e execucdo do seu trabalho.

Significado da tarefa

Relevancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora de uma
organizacao.

Identidade da tarefa

Medida da tarefa na sua integridade e na avaliacdo
do resultado.

Variedade da habilidade

Possibilidade de utilizagdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo.

Feedback do trabalho

Informac&o ao individuo acerca da avaliagéo do
seu trabalho como um todo e de suas agdes.

Oportunidades de
crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira

Viabilidade de oportunizar avangos na instituicéo e
na carreira.

Crescimento pessoal

Processo de educacéo continuada para o
desenvolvimento das potencialidades da pessoa.

Estabilidade no emprego

Grau de seguranca dos trabalhadores quanto a
manutenc¢do dos seus empregos.

Integracdo social na
organizacdo

Igualdade de
oportunidades

Grau de auséncia de estratificacdo na organizacgao
de trabalho, em termos de simbolos, status ou
estruturas hierarquicas ingremes, e de todas as

formas de discriminagéo.

Habilidade social

Grau de relacionamento marcado por auxilio
reciproco, apoio socioemocional, abertura
interpessoal e respeito as individualidades.

Valores comunitarios

Grau de senso de comunidade
existente na instituicao.

Constitucionalismo

Respeito as leis e direitos
trabalhistas

Observancia ao cumprimento dos direitos do
trabalhador.

Privacidade

Grau de privacidade que o trabalhador possui
dentro da organizagdo.

Liberdade de expressdo

Forma como o empregado pode expressar seus
pontos de vistas aos superiores, sem represalias.

Normas e rotinas

Como influenciam no desenvolvimento do
trabalho.

Trabalho e espaco total de
vida

Papel balanceado no
trabalho

Equilibrio entre horarios, exigéncias da carreira,
viagens e familia.

Relevancia social do
trabalho

Imagem da empresa

Visdo do empregado em relagdo a sua organizagéo,
importancia para a comunidade, orgulho e
satisfacdo de fazer parte da organizacéo.

Responsabilidade social da
organizacdo

Percepcao do empregado quanto a responsabilidade
social da instituicdo com a comunidade.

Responsabilidade social
pelos servigos

Percepcao do empregado quanto a responsabilidade
social da instituicdo com a qualidade dos servicos
disponibilizados para a comunidade.

Responsabilidade social
pelos empregados

Percepcdo do empregado quanto a sua valorizacéo
e participacdo na instituicdo, a partir de politicas de
recursos humanos.

Quadro 3 — Modelo de Walton para Afericdo da QVT
Fonte: Adaptado a partir de Walton (1975).
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Segundo Garcia (2007), as oito categorias do modelo de Walton se relacionam de
modo complexo, das quais algumas podem ter correlagbes positivas como, por exemplo,
quando a satisfacdo com o trabalho e a tendéncia ao aprimoramento profissional aumentam
enquanto o trabalhador esta exercendo uma atividade considerada como um desafio, ou
negativas, como a existéncia de normas funcionais que séo excelentes para assegurar direitos
e prevenir arbitrariedades, entretanto, por outro lado, limitam a flexibilidade de tornar as
atividades mais desafiadoras.

Ainda de acordo com esse autor, o alto grau de envolvimento que resulta do incentivo
a autonomia, a responsabilidade pela tarefa como um todo e ao espirito de equipe, podem
eventualmente atuar contra o equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, todavia, sem a
necessidade de baixar o nivel de QVT em uma categoria para obter-se aumento em outra, mas
sim criar novos mecanismos ou mudancas culturais que flexibilizem essas categorias sem

interferéncias negativas.

2.4.2 Modelo de Westley

Em sua obra, Westley (1979) defende a necessidade de humanizagédo nas atividades
laborais para que se obtenha a almejada QVT, observando aspectos internos e externos que
afetam os trabalhadores e que tém origem na organizacdo e transformacdo do trabalho na
sociedade industrial, estabelecendo, para a compreensdo de sua tese, quatro indicadores
fundamentais acerca do modelo proposto, a saber: econémico, politico, psicolégico e
sociologico.

Conforme Nunes e Moraes (2002), a partir da analise individual desses indicadores,
observa-se que esse autor evidencia o fato gerador da insatisfacdo dos trabalhadores e suas
consequéncias, enfatizando a necessidade de estabelecimento de critérios objetivos e
subjetivos para o alcance da QVT. Percebe-se que, relativamente ao indicador econémico, 0
autor registra o sentimento de injustica manifestado pelos trabalhadores em decorréncia da
desigualdade proveniente da desproporcdo entre o trabalho prestado e a contraprestacao
financeira, defendendo a imprescindibilidade de uma remuneragdo justa como uma eficaz
ferramenta motivacional. Acrescenta, ainda, a necessidade de o trabalhador ser contemplado
com outros beneficios sociais, que possam lhe resguardar a satde, uma boa alimentacdo e

uma previdéncia privada.
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O autor também destaca a importancia da existéncia de condi¢des de trabalho dignas
ndo s6 decorrentes das atividades que executa como também do ambiente que as desenvolve,
com adequadas condicdes de infraestrutura, bem como a existéncia de equilibrio entre o ritmo
e a carga horaria exigida, tudo como forma de nao extrapolar o limite da capacidade humana
do trabalhador e como método de valorizagdo da sua condigédo funcional.

Por outro lado, demonstra que outros fatores externos séo capazes de influenciar na
sua motivacdo, ao que acrescenta a existéncia do indicador politico, esclarecendo que a
sensacdo de estabilidade no emprego, autonomia para atuacéo sindical, feedback extrinseco,
liberdade para manifestar-se, reconhecimento e valorizagéo do cargo exercido e acessibilidade
e bom relacionamento com a chefia é a politica adequada a exceléncia de uma QVT
(OLIVEIRA, 2008).

No que diz respeito ao indicador psicoldgico, sdo abordados fatores motivacionais
como feedback intrinseco, realizacdo pessoal, nivel de desafio, desenvolvimento pessoal e
profissional, criatividade, variedade de tarefas e reconhecimento das habilidades individuais,
mencionando que a auséncia dessas condi¢cdes pode levar o trabalhador a um processo de
alienacdo, ocasionando-lhe uma baixa autoestima.

Ainda segundo Oliveira (2008), o modelo de Westley (1979) sustenta que o indicador
sociolégico decorre da auséncia de normas regulamentadoras nas relagdes no trabalho,
destacando a conveniéncia de possibilitar-se a participacdo ativa do trabalhador no processo
de trabalho e na tomada de decisdes, com o desenvolvimento das relacdes interpessoais € a
promocdo de uma maior conscientizacdo das suas responsabilidades individuais dentro da
equipe. Por tudo isso, Westley (1979) defende que € imprescindivel a humanizacdo nas
relacfes de trabalho como meio héabil de se alcancar a QVT e a satisfacdo dos envolvidos em

todo esse processo.

2.4.3 Modelo de Werther e Davis

No modelo proposto pelos autores Werther e Davis (1983), a QVT se estabelece em
funcdo do cargo exercido pelo individuo por ser a ligacdo entre o trabalhador e o empregador,
levando em consideracdo fatores ambientais, organizacionais e comportamentais que
concorrem para a concretizagdo de um trabalho com maiores indices de produtividade e com

elevado grau de satisfacdo de todos os colaboradores.
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Werther e Davis (1983) afirmam que os fatores ambientais para a projecdo do cargo
devem considerar circunstancias sociais, culturais, historicas, competitivas, econémicas,
governamentais e tecnoldgicas, além de serem analisadas a disponibilidade e a habilidade de
cada trabalhador.

De acordo com Moreira (2012), esse modelo, no que diz respeito aos fatores
organizacionais, busca a identificacdo de todas as tarefas concernentes ao cargo para que seja
estabelecido o estudo da metodologia adequada ao seu desempenho, com a implementacao de
praticas e racionalizacdo de rotinas, com o intuito de que esse proceder envolva o trabalhador
nos objetivos da empresa, resultando num processo de eficécia e eficiéncia na prestacdo do
servico, envolvendo desde a atividade mais simples até a mais complexa, objetivando-se
exterminar do cargo condi¢cdes que causem insatisfacdo ao seu ocupante. Para esse autor, 0s
fatores comportamentais estdo associados as necessidades dos trabalhadores, tanto no que diz
respeito aos recursos humanos quanto aos critérios motivacionais e grau de satisfacdo frente
ao cargo exercido.

Segundo Sampaio (2004), os estudiosos Werther e Davis recomendam a reestruturacao

do cargo, adequando-o as habilidades e ao perfil do trabalhador, como caminho para a QVT.

2.4.4 Modelo de Nadler e Lawler

O modelo de Nadler e Lawler (1983) para QVT consiste na busca de maior
produtividade, desde que conciliada com a motivacéo e a satisfacdo do individuo, e identifica

algumas atividades representativas de QVT fundamentais nos seguintes aspectos:

- participagdo dos funcionarios nas decisdes;

- reestruturacéo do trabalho por meio do enriquecimento de tarefas e grupos de
trabalho autbnomos;

- inovacéo no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional;
- melhoria no ambiente de trabalho (horas de trabalho, condic¢des, regras e meio
ambiente fisico). (PANTOJA, 2011, p. 52).

Esse modelo também elenca seis fatores determinantes para o sucesso dos projetos
de QVT:
- a percepcao da necessidade;

- 0 foco do problema, que é detectado na organizagdo;
- a estrutura para identificacdo e solucao do problema;
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- as compensacdes projetadas, tanto para 0s processos quanto para os resultados;
- 0s sistemas multiplos afetados;
- 0 amplo envolvimento da organizacdo. (OLIVEIRA, 2008, p. 44).

Conforme Silva et al. (2010), Nadler e Lawler indicam ainda outras questdes que
podem contribuir para o sucesso no desenvolvimento de um PQVT, como o desenvolvimento
do projeto adequado ao contexto aplicado, alteracbes no gerenciamento e disposi¢oes

organizacionais e 0 comprometimento da alta geréncia com o processo.

2.4.5 Modelo de Huse e Cumming

De acordo com Huse e Cumming (1985), a QVT é uma forma de pensar que
relaciona pessoas, trabalho e organizacéo, tendo como principais aspectos a preocupagao com
o trabalhador e com a eficacia organizacional e sua participacdo nas decisdes e solucGes de
problemas.

Esses autores operacionalizam o conceito a partir de quatro aspectos:

a) a participagéo do trabalhador na resolucéo de problemas organizacionais, ou seja,
o0 envolvimento do empregado no processo de tomada de decisdes, em varios niveis
organizacionais, por meio de um esforgo consciente e adequado da empresa,
envolvendo a criagdo de grupos de trabalho cooperativos, além da inclusdo dos
operarios de linha na analise e solucdo de problemas de producéo;

b) o projeto de cargo que deve atender as necessidades tecnoldgicas do trabalhador,
incluindo o enriquecimento do trabalho, o feedback e os grupos de trabalho
autorregulados;

c) a inovacdo no sistema de recompensa é considerada como uma recente adi¢do aos
projetos de QVT, envolvendo todo o plano de cargos e saldrios da organizacao,
visando minimizar as diferencas salariais entre os niveis e de status entre os
trabalhadores, assim como promover um ambiente de participacdo e de alta
performance;

d) a melhora no ambiente de trabalho, relacionadas com mudangas fisicas nas
condi¢Bes de trabalho, podendo contribuir para a satisfagdo dos funcionarios e,
consequentemente, na melhoria dos servicos prestados por meio de uma
flexibilizagdo de horérios; instituicdo de grupos semi-autbnomos e modificagdes no
local ou nos equipamentos de trabalho. (MEDEIROS, 2007, p. 38).

2.4.6 Modelo de Hackmann e Oldhan

Valle e Vieira (2004) colocam que a QVT, para os autores desse modelo, é

considerada como uma combinacdo das dimensdes da tarefa que produzem motivacao e
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satisfacdo em diferentes graus, com capacidade de gerar atitudes e condutas distintas nas
pessoas em um ambiente organizacional.

Hackman e Oldham (1974) propuseram um instrumento de pesquisa, denominado
Levantamento do Diagnoéstico do Trabalho - Job Diagnostic Survey (JDS). Esse modelo
propde uma teoria relacionada as dimensbes bésicas da tarefa, que influenciam
psicologicamente o0 empregado e, consequentemente, a sua produtividade dentro da
organizacao.

Segundo Nunes (2012), Hackman e Oldham consideram que os estados psicolégicos
dos profissionais sdo percebidos pelas seguintes dimensdes de tarefa:

a) variedade de habilidades - grau em que as atividades profissionais demandam a
utilizacdo de diversas habilidades do profissional;

b) identidade da tarefa: grau em que a tarefa requer a execucdo de um trabalho do
inicio ao fim, e que este seja identificavel,

¢) significado da tarefa: grau que proporciona a tarefa ao impactar a vida ou trabalho
de outras pessoas;

d) autonomia: grau em que a tarefa fornece aos individuos liberdade para planejar e
executar suas atividades;

e) feedback: retorno que o individuo recebe pelo seu desempenho relacionado com o
seu trabalho. (NUNES, 2012, p. 47).

Ainda de acordo com Hackman e Oldham (1974), ap6s a identificacdo dessas
varidveis é possivel produzir um escore que permita refletir o potencial motivador de uma
tarefa, em funcdo de suas caracteristicas, em que existem trés fatores influenciadores na
motivacao e satisfacdo no ambiente de trabalho, que sdo considerados como os trés estados
psicoldgicos criticos: a percepcao que o trabalhador tem quanto ao produto do seu trabalho; a
percepcao da responsabilidade pelos resultados; o conhecimento dos resultados do trabalho.

Cabe mencionar também os denominados resultados pessoais e do trabalho. Esses sdo
fatores secundarios que também influenciam a maneira como as atividades sdo executadas e
0s seus resultados: motivagéo interna ao trabalho; satisfacdo geral com o trabalho; satisfacdo
com a sua produtividade; absenteismo; rotatividade.

Conforme Moreira (2012), com esse modelo os autores sistematizaram as dimensdes
ou caracteristicas do cargo, consideradas determinante da QVT por oferecerem as
recompensas intrinsecas e, assim, satisfazer os individuos no trabalho e automotiva-los para

as suas atividades.
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2.4.7 Modelo de Fernandes

O modelo desenvolvido por Fernandes (1996) foi denominado de Auditoria
Operacional de Recursos Humanos para a melhoria de Qualidade de Vida no Trabalho,
buscando diagnosticar, dentro da organizacdo, por meio da percepcdo dos seus funcionarios
em relacdo aos fatores intervenientes na sua qualidade de vida.

Fernandes (1996) afirma que, com base nesse diagndstico, € possivel identificar
aspectos que precisam ser melhorados com possiveis a¢des corretivas para o atendimento das
expectativas dos colaboradores, contribuindo assim para a gestdo de pessoas. Buscando
mensurar a QVT, a autora elaborou um instrumento de coleta de dados, conforme descrito no
Quadro 4.

Bloco Objetivo

Questdo introdutoria Identificar a percepcéo do trabalhador sobre a QVT.

Explorar a satisfagdo do empregado com as condi¢des ambientais fisicas

Condicdes de trabalho x .
em que 0s mesmos sdo submetidos.

Detectar a satisfagcdo dos trabalhadores em relacéo as a¢Oes da empresa
Saude relacionadas com a assisténcia ao funcionario e seus familiares, educacéao
e salide ocupacional.

Constatar a efetividade das agBes gerenciais referentes aos aspectos

Moral : o S
psicossociais que se refletem na moral e motivagdo do empregado.

Compensagao Implementar a politica de remuneragéo da organizagao.

Identificar a percepgdo do funcionério em termos de sua aceitacéo e
engajamento nas a¢fes empreendidas na sua participacdo relacionadas
com a criatividade, expressao pessoal, aceitacdo de ideias dadas,
programas de participagdo e capacitagao para o cargo.

Participacdo

Detectar a eficacia das comunicac8es internas em todos os niveis

Comunicagéo hierarquicos relativas, por exemplo, ao conhecimento de metas e fluxo
de informagdes.
Imagem da empresa Identificar como os funcionarios percebem a empresa.
Relagdo chefia-funcionario Identificar a satisfacdo na relacdo entre superior e subordinado.
Avaliar as novas formas de trabalho, em termos de inovagdes, métodos e
Organizacéo do trabalho processos, grupos de trabalho, diversificacdo de tarefas e ritmo das
atividades.

Identificar o trabalhador em relacdo aos seus dados pessoais

Dados de identificagéo N
profissionais.

Quadro 4 — Modelo de Fernandes para Afericdo da QVT
Fonte: Adaptado a partir de Fernandes (1996).

Ainda de acordo com Fernandes (1996), os pilares béasicos de sustentagdo dos
elementos-chaves de QVT séo:

- resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizagdo em todos os niveis;
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- reestruturacdo da natureza basica do trabalho (redesenho de cargos, rotacdo de
funcdes, entre outros);
- inovac0es no sistema de recompensas;

- melhorias de uma maneira geral no ambiente de trabalho.

2.4.8 Modelo de Ferreira

O modelo de Ferreira tem como base a recente abordagem da Ergonomia da Atividade
Aplicada a QVT, desenvolvida por meio de projetos financiados no Brasil pelo Conselho
Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldégico (CNPg) em duas versdes
consecutivas (periodos de 2005-2008 e 2008-2011). As publica¢gdes (FERREIRA, 2006;
BRUSIQUESE, 2009) no ambito do Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada
ao Setor Publico tém contribuido para consolidar essa abordagem e divulga-la na comunidade
cientifica e, principalmente, nas organizagdes publicas e privadas.

A concepcdo adotada se filia aos argumentos de Amalberti et al. (1991), salientando
que os modelos em ergonomia tém quatro funcBes bésicas: reduzir, descrever, explicar e
simular. Nessa perspectiva, 0 modelo se caracteriza por um corpo de conhecimentos datados,
portanto provisorios, que serve como motor de inferéncia para validacdo cientifica de dados
obtidos e tem o papel heuristico para explicar o mecanismo e os fatores constitutivos de QVT.

Esse modelo descritivo busca, portanto, explicitar os niveis analiticos que o compde,
os fatores e as dimensdes que o integram e os métodos correspondentes em cada nivel.

De acordo com Ferreira (2011), a QVT ¢é analisada com base em dois niveis analiticos
de diagnostico: 0 macroergondmico e 0 microergonémico.

No nivel analitico do diagn6stico macroergondmico, a QVT € identificada com base
na sucessdo de representacbes que os trabalhadores expressam sobre o contexto
organizacional no qual eles estdo inseridos, sendo que nesse nivel o diagndstico é feito com
base na utilizacdo de um Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IAQVT). As representacfes que balizam e modulam a presenca ou auséncia de QVT, neste
nivel, estdo polarizadas em duas modalidades de representaces de natureza afetiva: o bem-
estar no trabalho e o mal-estar no trabalho (FERREIRA, 2011).
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Esse autor coloca que o bem-estar no trabalho é um sentimento agradavel que se
origina das situaces vivenciadas pelo individuo na execucdo das tarefas. A manifestacéo
individual ou coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos
(isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes modalidades:
alegria, amizade, animo, confianga, conforto, disposi¢do, equidade, equilibrio, estima,
felicidade, harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca e simpatia. A
vivéncia duradoura desses sentimentos pelos trabalhadores constitui um fator de promocéo da
salde nas situacOes de trabalho e indica a presenca de QVT. O diagndstico aprofundado do
bem-estar no trabalho deve combinar tanto a analise macro-organizacional (comumente um
delineamento metodoldgico quantitativo) quanto a micro-organizacional (em geral, um
delineamento metodoldgico qualitativo), sendo que, nesse ultimo caso, a avaliacdo das
atividades dos sujeitos em situac6es de trabalho que ocupa lugar epistemoldgico central.

Por conseguinte, Ferreira (2011) diz que no nivel analitico do diagnostico
microergondmico, a compreensdo de QVT é aprofundada com base nos possiveis achados
obtidos no nivel macroergonémico. Se, em certa medida, o nivel macroanalitico produz como
resultado uma “fotografia” ampla de como os trabalhadores representam cognitivamente os
fatores constitutivos de QVT, produtores das vivéncias de bem-estar e de mal-estar no
trabalho, o nivel microanalitico, por sua vez, busca investigar os impactos produzidos por
estes fatores e os modos pelos quais os trabalhadores lidam com as exigéncias que nascem dos
contextos de suas atividades laborais.

Ainda para esse autor, na analise microergonémica, duas dimensdes analiticas
estruturam a compreensdo da QVT. Uma delas é o Custo Humano do Trabalho (CHT), que
expressa 0 que deve ser despendido pelos trabalhadores (individual e coletivamente) nas
esferas fisica, cognitiva e afetiva, a fim de responderem as exigéncias de tarefas (formais e/ou
informais) postas nas situacGes de trabalho. Tais esferas expressam trés tipos de custo
humano, especificos e interdependentes: as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas. Em
sintese, 0 CHT abrange as propriedades humanas do pensar, do agir e do sentir que, por sua
vez, caracterizam e tragam os perfis dos modos de ser e de viver dos trabalhadores nos
contextos de producdo de mercadorias e servigos.

Esse modelo descritivo tedrico-metodoldgico busca tanto explicitar as dimensdes
analiticas fundamentais presentes no contexto de trabalho quanto orientar o processo de
diagnostico sobre a tematica QVT. O foco do modelo teérico de QVT consiste em articular a
pesquisa (diagnostico com fundamentos cientificos) e a intervencdo nas organizagfes. O

pressuposto que alimenta o processo de investigacdo € que o éxito de uma politica e de um
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programa de QVT ¢, por definicdo, uma tarefa complexa, pois depende de uma articulagdo
combinada de inumeros fatores e 0 engajamento de diversos protagonistas que atuam nas
organizacbes. Globalmente, as vantagens do modelo descritivo tedrico-metodologico
reportam-se a dois aspectos complementares: identificar as principais variaveis constituintes
dos contextos de trabalho a serem examinadas; e analisar, sob a Gtica dos trabalhadores, as
possiveis interacdes destas variaveis para o diagnéstico dos problemas constatados de QVT
nas organizacgdes. Assim, constata-se que os fundamentos tedricos e metodologicos para uma
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho tém suas raizes e suas
implicagdes éticas nas concepg¢des de individuo, trabalho e organizacdo (FERREIRA. 2011).
Por fim, Ferreira (2011) toma por base diferentes indicadores para estruturar o

conceito de QVT, sob a 6tica dos respondentes, conforme apresentado no Quadro 5.

Indicadores Descricao

Expressam as condices fisicas (local, espaco, iluminacéo,
temperatura), materiais (insumos), instrumentais

Organizacéo do Trabalho (equipamentos, mobiliario, posto), suporte (apoio técnico) que

influenciam a atividade de trabalho e colocam em risco a
seguranga fisica.

Expressam as variaveis de tempo (prazo, pausa), controle

RelacGes (fiscalizacéo, presséo, cobranca), tracos das tarefas (ritmo,

Socioprofissionais de Trabalho repeticdo), sobrecarga e prescri¢do (normas) que influenciam a
atividade de trabalho.

Expressam varidveis relativas ao reconhecimento no trabalho
(existencial, institucional, realizag8o profissional, dedicacéo,
resultado alcancado) e ao crescimento profissional
(oportunidade, incentivos, equidade, criatividade,
desenvolvimento), que influenciam a atividade de trabalho.
Expressam as percepcdes sobre a instituicdo, o trabalho (prazer,
bem-estar, zelo, tempo passado no trabalho, sentimento de
utilidade, reconhecimento social) e as analogias com a vida
social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade de
trabalho.

Reconhecimento e Crescimento
Profissional

Elo Trabalho-Vida Social

Quadro 5 — Indicadores para a Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Adaptado a partir de Ferreira (2011).

Os indicadores de Ferreira (2011) integram duas perspectivas: sob a dtica das
organizacOes, na qual a QVT é um preceito de gestdo organizacional que se expressa por um
conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condicGes, da organizacdo e das
relagbes socioprofissionais de trabalho que visa a promogdo do bem-estar individual e

coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
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organizacional nos ambientes de trabalho; sob a otica dos trabalhadores, onde a QVT se
expressa por meio das representacBes globais (contexto organizacional) e especificas
(situacOes de trabalho) que estes constroem, indicando o predominio de experiéncias de bem-
estar no trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Ainda de acordo com esse autor, as praticas hegemdnicas de Qualidade de Vida no
Trabalho em organizagdes publicas tém sido, infelizmente, sinbnimo de programas de
natureza assistencialista. Elas funcionam como uma espécie de “ofurd corporativo”.
Oferece-se aos trabalhadores um cardapio de atividades do tipo antiestresse (exemplo: salas
de massagens) que buscam apenas aliviar os efeitos negativos de contextos desgastantes de
trabalho. As causas mais profundas da producdo do mal-estar no trabalho nos ambientes
corporativos (exemplo: postos ndo ergondmicos) permanecem intocaveis, intangiveis.
Felizmente, vem crescendo o nimero de dirigentes, gestores e equipes multiprofissionais
que j& perceberam a ineficacia de programas de Qualidade de Vida no Trabalho de viés
assistencialista (FERREIRA. 2011).

Diante disso, com base nos indicadores de Ferreira (2011), foi realizada uma pesquisa
quantitativa, com foco na percepcao dos servidores da Instituicdo, com o intuito de auxiliar na
implementacdo de uma abordagem alternativa em Qualidade de Vida no Trabalho, por meio
de uma abordagem que seja de carater sustentavel e que atue, primordialmente, nas raizes

mais profundas da ocorréncia do mal-estar no trabalho.

2.5 Os pontos convergentes e divergentes entre os modelos de QVT

El-Aouar e Souza (2003) destaca que os modelos de QVT surgiram a partir da
necessidade de reducdo de conflitos entre capital e trabalho, visando conciliar os interesses
antagonicos de trabalhadores e patrbes mediante a elevacdo do nivel de satisfacdo e do
aperfeicoamento do desempenho do trabalhador, contribuindo para indicadores crescentes de
produtividade das empresas.

Para Dourado e Carvalho (2005), ao analisar os modelos cléassicos de QVT é possivel
observar uma relativa alternancia entre os fatores criticos por eles apontados. De forma geral,
modelos desenvolvidos por estudiosos como Walton (1975), Hackman e Oldham (1975),
Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Huse e Cummings (1985)
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indicam que a QVT perpassa por alguns pontos especificos, tais como: sistema de
recompensas diretas e indiretas; condi¢cdes do ambiente de trabalho; concepcao do trabalho e
das tarefas em si; autonomia e participacdo conferidas ao individuo no trabalho; imagem
social que a organizacdo desperta sobre seus funcionarios; equilibrio entre o tempo de
trabalho, da familia e o lazer, que influenciam positivamente a satisfacdo no trabalho e,
consequentemente, o desempenho dos trabalhadores.

De acordo com Sant’anna e Moraes (1999), ressalta-se que, embora comumente
apoiados sobre esses mesmos pilares, os diversos modelos de QVT apresentam diferengas em
funcdo da dindmica das abordagens de QVT, variando conforme os valores culturais
predominantes em cada época, 0s contextos sociopoliticos e econdmicos prevalecentes e as
experiéncias prévias de cada pesquisador. Em virtude disso, pode-se identificar que modelos
de diagndstico de QVT como o de Walton (1975) e Westley (1979) sdo mais abrangentes,
pois compreendem a analise de uma amplitude maior de variaveis. Por outro lado, outros
modelos se caracterizam com o foco em varidveis especificas quanto as suas abordagens,
como nos modelos de Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983), Huse e Cummings
(1985), que se direcionam ao estudo do cargo. Outros estdo relacionados as dimensdes basicas
da tarefa, como no modelo de Hackman e Oldham (1975). Por sua vez, o modelo de
Fernandes (1996) tem por base uma abordagem contra-hegemonica.

Seguindo essa tendéncia, 0 modelo de Ferreira (2011) adota a abordagem contra-
hegeménica, que tem como base um diagnostico dentro da organizacdo, por meio da
percepcao dos seus funcionarios, em relacdo aos fatores intervenientes nas suas qualidades de
vida, com um foco na QVT preventiva, na qual as tarefas e o contexto de trabalho e seus
componentes (condicdes, organizagdo e relagbes socioprofissionais de trabalho) devem ser
adaptados aos trabalhadores, ao passo que os demais modelos analisados neste trabalho
possuem como énfase o foco em uma QVT assistencialista, ou seja, em que o individuo é
variavel de ajuste organizacional, possibilitando aumentar a sua resiliéncia para enfrentar as

fontes da fadiga e do estresse no trabalho.

2.6 Estudos internacionais e nacionais sobre QVT

Diversos autores, no ambito internacional, destacaram-se nas pesquisas e modelos

relacionados as condigdes que interferem no trabalho humano nas organizagfes. Podem ser
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citados como principais autores classicos internacionais Richard Walton (1973), Hackman e
Oldham (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Huse e
Cummings (1985).

Além dos conceitos e modelos sobre QVT apresentados anteriormente, ao longo desse
trabalho pode-se verificar que, entre os anos de 2002 e 2012, outros autores também
contribuiram com pesquisas nessa area, como Considine e Callus (2002), pois seus estudos
buscaram fornecer uma referéncia nacional sobre a QVT de trabalhadores australianos e
demonstram os aspectos positivos e negativos da vida laboral.

Considine e Callus (2002) diagnosticaram a percepg¢do de 1001 empregados entre 0s
quais foram percebidas diferengas substanciais ao se compararem com os trabalhadores das
organizagOes de pequeno porte (menos de dez trabalhadores) com os funcionarios das grandes
empresas (mil ou mais empregados). A analise mostrou que, em geral, empregados de
pequenas empresas tiveram uma maior QVT do que empregados de grandes organizagdes. Os
autores ressaltam também que a insatisfacdo com a quantidade de trabalho pode explicar a
insatisfacdo com a remuneracdo, pois se os trabalhadores sentem que é intensa a quantidade
de trabalho a ser realizada, os mesmos, consequentemente, associam que ndo estdo sendo
remunerados adequadamente.

Argentero, Miglioretti e Angilletta (2007) realizaram estudos no sentido de analisar os
indicadores de QVT em uma corte italiana de trabalhadores da satde. Nessa pesquisa, foram
realizadas cento e doze entrevistas com operadoras de saude, no nordeste da Italia, para
avaliar a QVT, por meio da identificacdo dos indicadores, além de avaliar o grau de satisfacao
e a importancia de cada indicador. Dessa forma, observaram-se alguns critérios que sdo
importantes para definir a QVT nesse modelo: relagcbes com colegas, organizagéo do trabalho,
cuidado com pacientes, habilidades e crescimento profissionais.

Outro estudo sobre o assunto foi desenvolvido por Hartikainen et al. (2010), que
investigaram em um contexto internacional se a qualidade do emprego na Finléndia realmente
é divergente de outros paises ndrdicos e do restante da Europa. A pesquisa utilizou dados dos
25 Estados-Membros da Unido Europeia e na Noruega, totalizando 21.196 entrevistas. Os
resultados mostraram que a Finlandia perde para outros paises nordicos em termos de
discricdo de trabalho e as percepcdes de ser bem pago. Ao mesmo tempo, os trabalhadores
finlandeses se mostraram menos preocupados com questdes relacionadas com a saude.

Palestini et al. (2009) buscaram aferir a QVT dos trabalhadores de salde que atuavam
em acidentes e emergéncias. O estudo visou contribuir preliminarmente para a validacao

italiana da qualidade profissional da escala da vida a partir da Professional Quality of Life
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Scale (ProQOL) de Stamm (2005). A pesquisa foi realizada com 939 trabalhadores, entre 18 a
66 anos de idade. Os resultados confirmaram a validade de uma verséo revista do instrumento
original, elaborado a partir de problemas psicométricos citados na literatura e uma analise
aprofundada do conteudo dos itens, além de uma andlise fatorial confirmatoria.

Os pesquisadores Stephen e Dhanapal (2012) desenvolveram trabalhos nos quais
constataram que a QVT de um individuo é tdo importante quanto sua vida pessoal. A
satisfacdo e o contentamento em ambos 0s aspectos sdo muito importantes para manter a vida
mais equilibrada, pois uma desarmonia em um desses aspectos pode prejudicar o outro,
gerando a insatisfagdo.

No Brasil, a qualidade de vida no trabalho ainda é um tema relativamente novo, pois
0s primeiros estudos surgiram apenas no final da década de 1980. As pesquisas relacionadas
com o assunto tém fomentando discussdes que possibilitam sua propagacdo e, a0 mesmo
tempo, sugerindo ideias que contribuam para uma gestdo voltada para os funcionérios.

Alguns pesquisadores e seus colaboradores se destacam devido as varias contribuicoes
nacionais & comunidade cientifica sobre o tema, tais como: Eda Conte Fernandes, na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), considerada como a pioneira nos
estudos sobre a QVT; Ana Cristina Limongi-Franca, na Universidade de Sao Paulo (USP);
Lacio Flavio R. de Moraes, da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG); Tarcizio
Rego Quirino, na Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA); e Zélia
Miranda Kilimink, na Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), dentre outros
pesquisadores e grupos de estudos com grande valia, cuja atividade origina dissertacoes,
artigos e pesquisas com metodologias diferenciadas e que envolvem profissionais de diversas
areas (MOURAO et al., 2005).

A sequir, apresentam-se 0s principais estudos e pesquisas desenvolvidos no Pais entre
0s anos de 1995 e 2014.

Lima (1995) avaliou o nivel de satisfacdo dos operarios de empresas da construcdo
civil de pequeno porte. A pesquisa estava relacionada com as melhorias implementadas pelas
empresas em seus canteiros de obras e constatou-se que, nas empresas cujas melhorias foram
efetivadas, houve um grau de satisfacdo maior em relacdo a QVT do que naquelas que ndo
implementaram melhorias ou promoveram alguma intervencao.

Outro estudo relevante foi realizado por Moraes et al. (2003), abordando as
implicacdes do género na qualidade de vida e estresse no trabalho da Policia Militar do Estado
de Minas Gerais. Os autores inferiram que as mulheres percebem melhor a QVT, pois

demonstram maior satisfagdo com as caracteristicas intrinsecas do trabalho; entretanto, elas
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precisam de um maior esforco para atingir igual nivel de reconhecimento profissional que o
homem, tornando-as mais vulneraveis ao estresse.

De acordo com Adorno (2005), sintetizando-se a categoria intera¢do individuo-
organizacdo, concluiu-se que, no geral, os docentes da rede publica em Belo Horizonte
sentem-se moderadamente satisfeitos em seis das oito varidveis que compdem essa categoria.
A insatisfacdo se manifesta, principalmente, no que tange as variaveis compensagdo justa e
adequada e oportunidade de crescimento profissional.

No estudo de Drumond (2007), verificou-se que os aspectos relacionados a relevancia
da vida social no trabalho, integragéo social e o trabalho e espaco total de vida possuem uma
percepcao positiva por parte dos funcionarios de uma empresa de artefatos de borracha. Em
contrapartida, as condicdes de trabalho e a remuneracdo foram os itens que apresentaram um
resultado mais negativo. Assim, as dimens@es voltadas as necessidades sociais do individuo
sdo avaliadas positivamente, enquanto que nas dimensdes voltadas a realizacdo do individuo
como profissional foi encontrada uma avaliagdo negativa.

Utilizando o Modelo de Walton, Macedo e Matos (2007), constatou-se que 0S
funcionarios da Unicentro, atuantes no Campus Universitario de Irati, de modo geral, estdo
mais satisfeitos do que insatisfeitos em relacdo a QVT. Contudo, os altos percentuais de
discordancia com determinados indicadores demonstram que € necessario maior esforco da
Instituicdo no sentido de melhorar as condicGes de QVT, referente a compatibilidade da
remuneracdo entre os funcionarios, as condices gerais de trabalho e ao tratamento justo e
igualitario.

Mourdo et al. (2005) avaliaram a QVT de servidores lotados na Pro-Reitoria de
Pessoal de determinadas instituicdes de ensino superior publicas e sugeriram a realizacdo de
pesquisas em organizacGes que estejam realmente abertas a mudanca, almejando diminuir o
distanciamento entre o discurso e a pratica, ressaltando, também, a importancia do papel dos
gestores ou profissionais de Recursos Humanos (RH) na implantagédo de um PQVT.

Schmidt (2009) menciona que tanto as primeiras pesquisas desenvolvidas sobre a
QVT quanto as atuais se relacionam a fatores comportamentais, como a motivagdo e a
insatisfacdo no trabalho na area de enfermagem. Isso ocorre principalmente com relagdo a
politica organizacional, a supervisao técnica, salario e condicOes de trabalho.

Baixos salarios e falta de oportunidade de crescimento foram os principais motivos de
insatisfacdo apresentados na pesquisa realizada por Garcia (2010) com funcionérios publicos.
Todavia, quase metade dos funcionarios afirmou ter uma QVT razoavel, enquanto 0s demais

entrevistados demonstraram satisfag&o.
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Guidelli e Bresciani (2010), ao questionarem os funcionarios de uma industria
petroquimica do Grande ABC sobre o conceito de QVT que a organizacdo utiliza para
conduzir suas acdes de bem-estar para o empregado, relatam que foram citadas unanimemente
as questdes relacionadas com a preservacdo da integridade fisica do trabalhador. Foi também
bastante mencionada a atuacdo da empresa em relagdo a responsabilidade social para com a
comunidade, principalmente no que diz respeito a preservacdo do meio ambiente, despertando
um orgulho no trabalhador de pertencer a essa organizacao.

Amorim (2010) desenvolveu uma pesquisa que buscou conhecer 0s pressupostos da
qualidade de vida para o servidor publico, tomando por base o Ministério Publico do Estado
de Pernambuco (MPPE). O objetivo de seu trabalho foi avaliar o nivel de qualidade de vida
percebido pelos servidores no exercicio das atividades profissionais em relacdo aos principais
aspectos que envolvem a QVT. Os servidores do MPPE demonstraram uma percepcao
positiva quanto ao nivel de QVT existente na organizacao, nos principais aspectos relativos ao
trabalho: condicdes e instrumentos de trabalho, jornada de trabalho, remuneragéo e natureza
do trabalho realizado.

Por sua vez, Antunes e Oliva (2010) realizaram uma pesquisa com comissarios de
bordo, na qual constataram que 0s entrevistados foram otimistas em suas respostas,
enfatizando o fator remunerag@o como o que mais influencia na QVT. As pessoas tém orgulho
das empresas nas quais trabalham, pois se constatou estarem mais satisfeitas naquelas que
estdo em pleno crescimento. Também de acordo com o estudo, a gestdo de pessoas nesse
ramo de atividade esta direcionada para um modelo mais moderno, valorizando-se a forca de
trabalho, o engajamento das equipes e a possibilidade de trabalho por longo prazo.

Um autor que tem contribuido consideravelmente acerca do assunto é Ferreira (2011),
pois evidencia sua preocupacdo em subsidiar as acdes de prevencdo dos fatores que acometem
o trabalhador no desempenho de suas atividades laborais (acidentes, doencas fisicas e/ou
psicoldgicas, assédio, relacdes de trabalho conflitantes) e ajudar teérica, metodoldgica e
eticamente os trabalhadores com a promocdo da QVT e, consequentemente, disseminar o
bem-estar no trabalho associado & concepcéo de produtividade saudavel.

Ainda de acordo com Ferreira (2011), a abordagem cientifica que sustenta a QVT
contra-hegemonica é a Ergonomia da Atividade, a qual possui como principal pressuposto a
ideia de que, para transformar o trabalho, é preciso antes conhecé-lo e compreendé-lo com
rigor cientifico. Assim, esse autor trabalha com a teoria na qual, primeiramente, é necessario
levantar informagdes junto aos trabalhadores para, com base nesses dados, partir para a

elaboracdo de um PQVT.
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A QVT do corpo docente do Centro de Ensino Superior Santa Cruz (CESAC),
mantenedora da Faculdade Santa Cruz (FACRUZ) e do Instituto Superior de Educacédo
(ISED) de Santa Cruz do Capibaribe, em Pernambuco, foi pesquisada por Vasconcelos et al.
(2012) com base no modelo tedrico de avaliagdo de QVT de Walton (1975), analisando o0s
desejos e expectativas dos colaboradores da Instituicdo. O estudo observou que o nivel de
satisfagdo dos funcionérios € alto, o que demonstra existéncia dos indicadores da Qualidade
de Vida no Trabalho da CESAC.

Oliveira et al. (2013) desenvolveram uma pesquisa sobre a QVT dos professores de
ensino técnico federal, envolvendo os fatores biopsicossociais e organizacionais de satisfacao,
objetivando analisar o grau de satisfacdo dos docentes dos Institutos Federais com a
Qualidade de Vida diante dos impactos de sua expansdo no Brasil.

Cabe ressaltar também o estudo realizado por Padilha et al. (2013) abordando a QVT
dos docentes do Departamento de Ciéncias Administrativas da Universidade Federal do Rio
Grande do Norte (UFRN). O trabalho desses autores se propds a identificar os atributos
descritivos e valorativos de QVT, apresentando 0s aspectos conceituais previstos nos modelos
tedricos, bem como analisar até que ponto os atributos apontados pelos professores de Ensino
Pubico Superior estdo contemplados, de modo conceitual, nos modelos teéricos de QVT
descritos na literatura académica.

Outro estudo desenvolvido nessa area é o de Cavedon (2014). Essa autora desenvolveu
um trabalho abordando a forma como a QVT ¢ afetada em decorréncia das percepgoes
olfativas e quais as implicacdes na saude dos servidores que integram o Departamento de

Criminalistica vinculado ao Instituto-Geral de Pericias do Rio Grande do Sul.

2.7 A Qualidade de Vida no Trabalho no Contexto Publico

A literatura ensina que a QVT tem a sua origem na esfera privada, no ambiente
empresarial, que se torna cada vez mais competitivo em face das mudancgas ocorridas na
economia mundial, na tecnologia e nas relagcdes sociais, politicas e de trabalho. O capital
intelectual passou a ser considerado como uma vantagem competitiva, levando os gestores a
descobrir a importancia das pessoas para o projeto de desenvolvimento das organizacgdes.
Nessa linha, Fernandes (1996) aponta que o homem é o principal elemento diferenciador e o

agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negécio. Consequentemente, essa pressao
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reflete na esfera publica e surgem tentativas de se transplantarem modelos de gestdo privados
para o setor publico, que resultam desse alargamento da esfera privada sobre a publica com o
qual se convive hodiernamente. Sendo o setor publico um setor tipicamente de prestacdo de
Sservigos, a preocupacao com o seu pessoal é relevante para a melhoria da qualidade dos
servigos prestados.

Azevedo et al. (1999) mencionam que a administracdo publica, em sentido formal,
consiste no conjunto de orgdos instituidos para consecucdo dos objetivos do Governo; em
sentido material, € o conjunto das fungdes necessarias aos servi¢os publicos em geral; em
acepcdo operacional, é o desempenho perene e sistematico, legal e técnico, dos servigos
proprios do Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade.

A gestdo de pessoas incorporou a preocupacao com a QVT, indo além dos aspectos
fisicos e ambientais do trabalho, mas também englobando a saude e o bem-estar do
trabalhador, dentro e fora do local de trabalho, procurando estabelecer um equilibrio entre
dois interesses frequentemente antagonicos: de um lado, o ambiente de trabalho e, de outro, o
interesse da organizacdo em obter melhores niveis de qualidade e produtividade, a fim de
ampliar a participacdo no mercado e elevar a lucratividade (AMORIM, 2003).

Bezerra (2006) afirma que as empresas publicas também tém apresentado preocupacéo
com a melhoria da QVT, pois a desmotivacéo no servigo publico tem levado a uma prestacao
de servico deficiente e, por isso, transformou-se em fator de preocupacdo por parte dos
gestores.

Para Assuncdo (2012), o servico publico vem passando por uma reestruturacdo desde a
década de 80 do século XX, ocasionando a diminuicdo da intervencdo do estado e o
aperfeicoamento da nocéo de eficiéncia. E notéria a mudancga de uma administragio publica
burocratica para uma administracdo publica gerencial. Esse gerencialismo surge como novo
modelo de gestdo voltado para resultados e com as seguintes caracteristicas: um planejamento
e gestdo da qualidade, identificando-se as atividades e os fluxos de trabalho dentro de uma
estrutura organizacional complexa; uma avaliacdo de desempenho que introduza o conceito de
eficiéncia e incorpore a importancia do processo de avaliagdo de desempenho como forma de
aperfeicgoar as tarefas; desagregacdo dos servicos, ou seja, uma diviséo do trabalho a partir da
formacdo de equipes multidisciplinares e multifuncionais. Assim, a politica de qualidade de
vida do servidor publico federal comeca a voltar-se para um foco em uma estrutura de
trabalho reorganizada nos moldes do novo gerenciamento publico.

De acordo com Amorim (2010), a aplicacdo da QVT na administragdo publica é capaz

de preencher uma lacuna verificada, ao longo dos anos, no nivel de tratamento oferecido ao
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servidor publico relativa a valorizacdo do seu trabalho e preocupacdo com o seu bem-estar e 0
de sua familia. O gestor publico tem maior dificuldade em desenvolver seu processo de gestao
e decisdo, pois se encontra constantemente preso as amarras legais, como limites de
investimentos estabelecidos no orcamento, licitacdo, estrutura de cargos e carreira dos
servidores, dentre outros.

De um lado, a fidelizagdo dos clientes e a competitividade dos negdcios no setor
privado e, de outro, o exercicio da cidadania no setor publico, estdo permanentemente em
risco e, consequentemente, causando inquietacbes em gestores e dirigentes, pois 0S mesmos
precisam também compreender as causas mais profundas de indicadores relacionados com o
bem-estar dos trabalhadores e a satisfacdo dos usuarios/clientes para uma prevencdo dos
efeitos negativos no cotidiano das organizacdes (FERREIRA. 2009).

Segundo Baumgarten (2006), esse contexto critico e os desafios que sdo inerentes aos
gestores no processo de reestruturacdo produtiva, em particular o redesenho do
funcionamento das organizagOes e a implementacdo dos novos modelos de gestdo, convidam
os especialistas a repensar o classico dilema entre bem-estar e produtividade. Com isso, 0
equilibrio entre o bem-estar dos trabalhadores, a satisfacdo de usuérios/clientes e a
missdo/objetivos organizacionais ganham importancia, colocando em pauta a tematica da
QVT. A concepcdo e a implantacdo de PQVT, feitas de maneira participativa, vém se
afirmando como uma alternativa para compatibilizar bem-estar, eficiéncia e eficacia nas
organizacgoes.

Diante disso, Ferreira (2011) menciona que cada vez mais as instituicGes publicas
estdo adotando o enfoque de QVT de natureza preventiva e, portanto, de viés contra-
hegemdnico a concepgdo de QVT assistencial que se apoia, principalmente, no pressuposto do
individuo como variavel de ajuste e atividades compensatorias do tipo antiestresse.

Essa é a abordagem e modelo adotados para a realizacdo deste estudo na Universidade
Federal do Pampa.

Assim, neste capitulo, procurou-se a partir das definicdes e conceitos de diversas
correntes tedricas, compreender os diversos enfoques ao longo dos anos em relagdo a QVT no
trabalho. A pesquisa bibliografica favoreceu a reflexdo, no que diz respeito as transices
ocorridas, principalmente nas Ultimas décadas, sobre a preocupacdo cada vez maior com 0
trabalhador e sua qualidade de vida no ambiente de trabalho. No proximo capitulo,
apresentam-se 0s procedimentos metodoldgicos que permeiam a pesquisa com O

detalhamento das etapas e dos métodos utilizados para a realizagdo do estudo.



3 METODO

A pesquisa cientifica envolve diversas etapas a serem vencidas na investigacdo de um
fendmeno. Dessa forma, apds a escolha do tema, € preciso planejar a investigacéo,
desenvolver a metodologia, coletar e tabular os dados, analisar os resultados para, finalmente,
partir para a elaboracgao das conclus6es do estudo (PANTOJA, 2011).

De acordo com Lakatos e Marconi (2003), o método é o conjunto de atividades
racionais e ordenadas, que apresenta informacgdes de forma validas e verdadeiras, as quais
dardo assisténcia e suporte para a obtencao dos resultados finais.

Assim, nesta etapa do trabalho sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
utilizados para alcancar a resposta do problema de pesquisa e 0s objetivos propostos para este
estudo, secdo que esta dividida em delineamento da pesquisa, estratégia de pesquisa, universo

da pesquisa, técnicas de coleta e tratamento de dados.

3.1 Delineamento da pesquisa

Tendo em vista as caracteristicas do presente estudo, o procedimento metodolédgico
ampara-se em uma pesquisa descritiva, por meio de uma abordagem qualiquantitativa,
envolvendo a utilizagdo de questionario, entrevista e analise documental acerca da Qualidade
de Vida no Trabalho dos servidores docentes e técnico-administrativos em educacdo da
Universidade Federal do Pampa, além da busca de informacGes sobre o assunto por e-mail
e/ou em sites de outras 4 Universidades Federais do Rio Grande do Sul.

Vergara (2010) expbe que uma pesquisa descritiva apresenta caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, podendo estabelecer correlacbes entre varidveis e
definir sua natureza, sem o compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora
sirva de base para explicacdes.

Segundo Acevedo e Nohara (2007), a pesquisa qualitativa é recomendada quando se
deseja conhecer os fatos que afetam o comportamento humano, ndo estando preocupada com
amostras, mas com grupos de individuos especificos, buscando com exaustdo e profundidade
0 que ha de Unico nessas unidades pesquisadas. Por conseguinte, Zanella (2006) menciona

gque a pesquisa quantitativa se preocupa com a representacdo numérica, com a medigéo
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objetiva e a quantificacdo dos resultados, tendo como objetivo estudar uma amostra
representativa da populagdo para mensurar qualidades, ou seja, generalizar os dados a respeito

de uma populacéo, estudando somente uma parcela da mesma.

3.2 Universo da pesquisa

Esta pesquisa tem como foco a Universidade Federal do Pampa, criada pelo governo
federal para minimizar o processo de estagnacdo econdmica na regido onde esta inserida, pois
a educacao viabiliza o desenvolvimento regional, buscando ser um agente da definitiva
incorporagéo da regido ao mapa do desenvolvimento do Rio Grande do Sul.

A UNIPAMPA conta com 10 Campi, dispostos em diferentes cidades da Regido da
Campanha, e a Reitoria. Nesta IFES, sdo ofertados 63 cursos de graduacdo, entre
bacharelados, licenciaturas e cursos superiores em tecnologia, aléem de cursos de pos-
graduacdo, com 3.110 vagas disponibilizadas anualmente. A Universidade conta com um
corpo de servidores composto por 780 docentes e 670 técnico-administrativos em educacéo,
que proporcionam suporte para atender os discentes que podem realizar 0s cursos ofertados
nos 10 Campi da UNIPAMPA: Alegrete, Bagé, Cacapava do Sul, Dom Pedrito, Itaqui,
Jaguardo, Santana do Livramento, Sdo Borja, Sdo Gabriel e Uruguaiana.

Dentro do contexto desta pesquisa, cabe destacar que o Orgdo responsavel pelo
desenvolvimento do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho nesta Universidade é a
Coordenadoria de Acompanhamento Funcional e Satde da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoal
(PROGESP).

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoal coordena assuntos e acdes inerentes a gestao de
pessoas de forma globalizada, integrando-os aos relacionados com a assisténcia e beneficios
aos servidores, 0 que propicia a racionaliza¢do das rotinas operacionais e a adequacdo das
atividades. Também, contribui para as defini¢cGes da politica e das estratégias que envolvem a
gestdo de pessoal.

Os principios balizadores atendem ao estabelecido no Projeto Institucional, buscando
sempre a qualidade dos processos de trabalho e adequagéo permanente do quadro de pessoal,
em suas dimens6es humana e profissional, a partir das potencialidades dos servidores.

A PROGESP esta organizada em duas coordenadorias: Coordenadoria de

Administracdo de Pessoal e Coordenadoria de Acompanhamento Funcional e Salde.


http://porteiras.r.unipampa.edu.br/portais/progesp/files/2010/08/Projeto-Institucional.doc
http://www.unipampa.edu.br/reitoria/cape
http://www.unipampa.edu.br/reitoria/cape
http://www.unipampa.edu.br/reitoria/cds
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A Coordenadoria de Acompanhamento Funcional e Salde é responsavel pela
promocdo das politicas destinadas a salde e bem-estar dos servidores técnico-administrativos
em educacdo e docentes da UNIPAMPA, realizando o ressarcimento dos planos de salde,
registros de licencas e concessdes, elaboracdo, assessoramento e implantacdo das politicas de
desenvolvimento e aperfeicoamento de pessoal, além do atendimento psicossocial e
sociofuncional aos servidores e respectivos dependentes (UNIPAMPA, 2014).

Por conseguinte, a Divisdo de Acompanhamento Funcional € responsavel pelo
acompanhamento dos servidores da Instituicdo no que tange ao desenvolvimento profissional
dos mesmos, buscando a harmonizacdo desses em consonancia com o desenvolvimento
institucional. Para tanto, trabalha em conjunto com o Nucleo de Atencdo ao Servidor (NAS)
no que diz respeito a sua vida no ambiente de trabalho, visando ao melhor aproveitamento de
suas competéncias e potencialidades, além de sua melhor integracdo e bem-estar, tendo
sempre como objetivo a valorizagéo e o desenvolvimento permanente do quadro de pessoal. E
em conjunto com o Nucleo de Desenvolvimento de Pessoal (NUDEPE) no referente a analise
e concessdes de progressao por capacitacdo e incentivos a qualificagéo.

A Divisdo também € responsavel pela analise de processos de solicitacdo de
gratificagdo por encargo de curso e concurso.

Dentre as atribui¢Ges da Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal est&o:

- analise dos processos de progressdo por capacitacdo, progressdo por titulacdo e
progressao por mérito;

- analise dos processos de incentivo a qualificacéo;

- elaboracdo, assessoramento e implantacdo das politicas de desenvolvimento de
pessoal;

- elaboracgdo e acompanhamento de editais de remocédo a pedido;

- organizacdo de concursos para servidores técnico-administrativos em educacao;

- dimensionamento de pessoal;

- anélise de processos de gratificacdo por encargo de curso ou concurso.

Segundos dados da UNIPAMPA (2014), a outra divisdo subordinada a essa
coordenadoria é a Divisdo de Saude a qual compete atender as demandas dos servidores na
area da saude, por meio de agdes direcionadas a promover as politicas destinadas a saude e
bem-estar dos servidores federais. Em atencédo aos direitos de assisténcia a satde suplementar
dos servidores, cabe a essa divisdo conceder, por meio de ressarcimento dos planos de salde,
os valores disponibilizados pelo governo para esse beneficio. E responsavel também pela

concessao e registro de licencas por motivo de saude do proprio servidor, de pessoa da
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familia, gestante, adotante e paternidade, bem como as concessdes por doagdo de sangue,
casamento e falecimento de pessoa da familia, de acordo com a legislacdo vigente.

A Divisdo de Saude vem empenhando esforcos para implementar o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho e ac¢Ges voltadas a propor medidas preventivas e corretivas de
seguranca no trabalho de seus servidores.

Dentre suas atribuicGes estdo:

- registro de licenca médica para tratamento da salde;

- registro de licenca a gestante, a adotante e paternidade;

- registro de licenca por motivo de doenca em pessoa da familia;

- registro de acidente em servico;

- encaminhamento a pericia médica;

- registro de concessoes;

- analisar pedidos de ressarcimento de plano de saide e concessdo do beneficio;

Assim, o estudo considerou para a pesquisa quantitativa, uma amostra de servidores da

Instituicdo, calculada com base nos dados apresentados no Quadro 6.

Item Unidade Lotacéo Exercicio 3 _I?gtc:Inte N.T.;’;‘IE Nézgfl
1 Campus Alegrete 78 42 120
2 Campus Bagé 139 54 193
3 Campus Cagapava do Sul 45 26 71
4 Campus Dom Pedrito 46 31 7
5 Campus Itaqui 66 38 104
6 Campus Jaguardo 65 22 87
7 Campus Santana do Livramento 53 23 76
8 Campus Séo Borja 64 25 89
9 Campus Séo Gabriel 56 43 99
10 Campus Uruguaiana 137 81 218

11 Reitoria 31 285 316
780 670 1450

Quadro 6 — Numero de docentes e técnico-administrativos em educacao

da UNIPAMPA

Fonte: Adaptado a partir do Relatério SISREL emitido em 05/03/2014.
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Considerando a existéncia de diversos métodos para a determinagdo da amostra,
Martins (2011) demonstra uma alternativa, na qual serviu de base para o célculo da amostra

deste estudo:

Z°’Xx P xQxN

e?x (N-1) + Z2x P x Q

Onde,

Z = nivel de confianca = 95%

P = quantidade de acerto esperado = 50%

Q = quantidade de erro esperado = 50%

N = populacéo total = 1450

e = nivel de precisdo = 5%

Tamanho da amostra (n) = 304

“P” e “Q” sdo complementares = 100%

“e” pode variar de 3% a 10%. Normalmente se usa 5%.

Para um nivel de confianca de 95%, o valor de Z é de 1,96.

O valor de 0,25 ¢ igual a multiplicacdo de P (propor¢do amostral de sucessos) por Q
(proporcdo amostral de fracassos). Adotaram-se os valores de 05 e 0,5
(convencionalmente).

NUmero Total de Servidores = 1450

Numero de Docentes Total = 780 - equivale a 54% do total de servidores

Numero de Técnico-Administrativos em Educacdo Total = 670 - equivale a 46% do
total de servidores

Amostra Minima = 304 servidores para um coeficiente de confianca de 95% e com
uma margem de erro de 5%.

Amostra minima de docentes = 164

Amostra minima de técnicos = 140

Ainda, pode-se ressaltar que de um universo de 99 IFES entre Universidades e
Institutos Federais no Pais, foram selecionadas de forma intencional 4 Universidades Federais
do Estado do Rio Grande do Sul para buscar informac6es, por meio e-mail e/ou em seus sites,
a respeito das préticas de QVT adotadas. As InstituicBes pesquisadas foram: Fundacdo
Universidade Federal do Rio Grande (FURG), Universidade Federal de Pelotas (UFPEL),
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Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) e Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS).
Cabe mencionar que a pesquisa foi desenvolvida apos a autorizacdo da Reitora da

Universidade Federal do Pampa, conforme Anexo A.

3.3 Técnicas de coleta e tratamento de dados

Gil (2008) explica que o sucesso de um sistema estd intimamente ligado a escolha
adequada do instrumento a ser utilizado e na dependéncia dos objetivos pretendidos. Essa fase
consistiu no trabalho de reunir os dados para andlise e avaliagdo nas diversas etapas da
pesquisa. As técnicas de coleta de dados adotadas se relacionam a analise documental,
entrevista semi-estruturada e questionario.

A analise documental, aliada as entrevistas e ao questionario, foi realizada de forma
segmentada acerca dos procedimentos adotados pela UNIPAMPA relacionados com a QVT,
além de um mapeamento do que é desenvolvido sobre o assunto em outras IFES no Estado do
Rio Grande do Sul, no sentido de contribuir para o desenvolvimento do PQVT na
UNIPAMPA.

Em relacdo a analise documental foram analisados alguns documentos, no sentido de
buscar um aprofundamento sobre o assunto, destacando-se: o Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI) da Universidade, a Resolugdo n® 65, de 31 de outubro de 2013 do
Conselho Universitario, a Resolucdo n° 23, de 16 de dezembro de 2010, a Lei n° 7.596/87, o
Decreto n° 94.664, de 23 de julho de 1987, a Portaria MEC n° 475, de 26 de agosto de 1987, a
Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, a Lei n® 11.784/2008, de 22 de setembro de 2008, e
as diretrizes fixadas no Decreto n°® 5.825, de 29 de junho de 2006.

Por conseguinte, Lakatos e Marconi (2003) mencionam que na entrevista semi-
estruturada o pesquisador segue um protocolo previamente definido, no qual as perguntas sdo
predeterminadas e com possiveis alteracdes no transcorrer de sua aplicagdo. Assim, com base
em uma amostra ndo probabilistica, selecionada de forma intencional, nove entrevistas foram
realizadas individualmente e direcionadas aos servidores da PROGESP da UNIPAMPA,
envolvidos com a implementacdo do PQVT, com quinze perguntas abertas, seguindo um

roteiro, conforme Apéndice A.
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Por sua vez, um questiondrio (Apéndice B) aplicado por meio de formulério
eletronico, direcionado a todos os servidores docentes e técnico-administrativos em educacgao
da UNIPAMPA, considerando uma amostra de 304 profissionais, com base nos indicadores
de Ferreira (2011), para a Qualidade de Vida no Trabalho foi outra técnica utilizada para a
coleta de dados. A ferramenta apresentou nove questdes fechadas sobre o perfil dos
participantes (sexo, faixa etéria, nivel de escolaridade, funcdo, jornada de trabalho, unidade de
lotacdo, tempo de servico na UNIPAMPA, tempo total no servico publico, ocupante ou ndo
de cargo de gestdo na UNIPAMPA) e sessenta e duas questdes relacionadas com a QVT. As
primeiras cinquenta e seis questdes sobre QVT séo fechadas, utilizando-se uma escala
psicométrica do tipo Likert de cinco pontos. O questionario ainda foi composto por outras
quatro questbes fechadas com uma escala ordinal de onze pontos e, por ultimo, por duas
questdes abertas. As questdes em que se fez o uso da escala do tipo Likert de cinco pontos
tiveram as seguintes alternativas de respostas: discordo totalmente (1), discordo parcialmente
(2), indiferente (3), concordo parcialmente (4) e concordo totalmente (5).

Os indicadores para a Qualidade de Vida no Trabalho estdo relacionados com a
organizacdo do trabalho (expressam as condi¢Oes fisicas, materiais instrumentais e suporte
técnico), relagdes socioprofissionais de trabalho (expressam as varidveis de tempo, controle,
tracos das tarefas, sobrecarga e prescricdo que influenciam a atividade de trabalho),
reconhecimento e crescimento profissional (reconhecimento no trabalho e crescimento
profissional) e o elo trabalho-vida social (percepc¢des sobre a instituicdo, o trabalho e as
analogias com a vida social).

Os dados coletados por meio do questionario aplicado aos servidores da Instituicdo
foram analisados mediante a utilizacdo do software Statiscal Package for the Social Sciences,
0 SPSS 18.0, para a organizacdo, mensuracdo e cruzamento das variaveis identificadas. A
andlise de dados foi realizada em duas fases: a estatistica descritiva e a estatistica
multivariada.

Assim, verifica-se uma sintese das técnicas de analise de dados da pesquisa

quantitativa, conforme Quadro 7.

FASE DA
ANALISE DE TECNICAS ESTATISTICAS FINALIDADE

DADOS
ESTATISTICA e Frequéncia Tracar um panorama geral do perfil dos
DESCRITIVA respondentes.
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- Entendimento acerca da percepcao dos
e Média ; N .
e Desvio Padrio servidores em relacdo aos fatores relacionados
coma QVT na UNIPAMPA.
e Teste t (para dois grupos) Avaliar a diferenga de média entre 0s grupos, se
INFERENCIA e Analise de variancia (para mais de consideradas as variaveis de perfil dos
dois grupos) respondentes.
e Analise Fatorial
> Ieesiéeézisgr.e&ﬁ:gg?fiE?Qi;toe)o Anal_i§ar aestrutura de inter—relagﬁ_gs ou
> Método dos componentes principais covariancias existentes entre as variaveis,
> Método dos autovalores superiores | . defln_mdo 0S fatores,~|dent|f|can_do 0s que
aum influenciam na percepcéao dos servidores acerca
da QVT na UNIPAMPA.
ESTATISTICA > Alpha de Cronbach
MULTIVARIADA » Método de rotacdo varimax
normalizado
e Regressdo Linear Verificar a influéncia de cada fator com a
variavel dependente, na busca da resposta ao
> R? ou o coeficiente de problema de pesquisa: “Qual a percepgio dos
determinagdo mdaltiplo servidores da UNIPAMPA a respeito da
» Teste Durbin Watson (DW) Qualidade de Vida no Trabalho?”
(autocorrelacédo)

QUADRO 7 — SINTESE DAS TECNICAS DE ANALISE DE DADOS DA PESQUISA QUANTITATIVA
Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Segundo Freund (2006), a estatistica descritiva se relaciona com um conjunto de
métodos que visa resumir e descrever dados da amostra. Assim, a primeira etapa da analise de
dados é a estatistica descritiva das variaveis com a finalidade de caracterizar a amostra e
descrever o comportamento dos servidores em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho na
UNIPAMPA. Buscou-se tracar um panorama geral do perfil dos respondentes da pesquisa,
mensurando-se a frequéncia. Objetivando um melhor entendimento acerca do comportamento,
opinides e atitudes dos individuos em relacdo aos fatores pesquisados, calcularam-se a média
e 0 desvio-padréo.

Posteriormente, utilizaram-se a analise fatorial exploratéria e a analise de regressao
linear maltipla. Assim, a andlise fatorial exploratoria foi utilizada como técnica principal para
definir as variaveis determinantes da QVT na UNIPAMPA. De acordo com Hair et al. (2009),
a analise fatorial aborda a problematica de como analisar a estrutura de inter-relagdes ou
covariancias existentes entre as variaveis, definindo uma série de dimensdes subjacentes
comuns, ou seja, os fatores, podendo-se dizer que a analise fatorial é uma técnica
desenvolvida para sintetizar as informacdes por meio da combinacao das variaveis, reduzindo

as mesmas e obtendo os fatores.




58

Foi utilizado o Alpha de Cronbach para avaliar a confiabilidade das 56 variaveis da
amostra. Dessa forma, excluiram-se 12 varidveis que reduziam o peso da confiabilidade,
chegando-se a um nivel 6timo do Alpha de Cronbach. A confiabilidade indica o grau de
consisténcia interna entre os multiplos indicadores de um fator, reportando-se a extensdo na
qual um mesmo instrumento de medida reproduz resultados coerentes a partir de diversas
mensuragOes (HAIR et al., 2009).

Buscando-se verificar se a analise fatorial € apropriada para um determinado nimero
de dados, fez-se a aplicacdo de dois testes: o teste da esfericidade de Barlett e o teste de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Dessa maneira, estes testes foram utilizados para indicar o grau
de suscetibilidade ou ajuste dos dados a analise fatorial, ou seja, a mensuracdo do nivel de
confianca quando do tratamento dos dados por esse método multivariado (HAIR et al., 2009).

Aplicou-se o teste de esfericidade de Barlett para avaliar se a correlacdo existente
entre cada varidvel poderia ser aplicada pelas demais varidveis incluidas no questionario,
garantindo-se que apenas alguns fatores pudessem representar grande parte da variabilidade
dos dados. Ja o teste de KMO apresentou valores normalizados entre 0 e 1, determinando a
proporcdo de variancia que as variaveis apresentaram em comum oOu a pProporcdo que Sao
oriundas de fatores comuns. Nessa abordagem das comunalidades, todos os fatores com
valores menores que 0,5 foram retirados, pois indicaram que a andlise fatorial é insatisfatoria.

Nesta pesquisa, utilizou-se 0 método dos componentes principais para a estimacdo das
cargas fatoriais. E o mais recomendando quando o objetivo principal do pesquisador é
determinar o nimero minimo de fatores que correspondem pela variancia maxima dos dados
(MALHOTRA, 2011).

Hé a possibilidade de encontrar tantos fatores quantas forem as varidveis pesquisadas.
Entretanto, geralmente o pesquisador tenta reduzir as informacgdes contidas nas variaveis
originais em um numero menor de fatores. Neste estudo, utilizou-se 0 método dos autovalores
superiores a 1 (um) para a escolha da quantidade de fatores.

Tendo em vista que nem sempre os fatores escolhidos sdo de facil interpretacéo,
recorreu-se a técnica de rotagdo de eixos varimax normalizado.

Utilizou-se novamente o Alpha de Cronbach, desta vez para avaliar a confiabilidade
dos fatores gerados por meio da analise fatorial, ocasido em que o Alpha de Cronbach
apresentou um valor superior a 0,6.

Posteriormente, foram agrupadas as varidveis dos fatores em apenas uma variavel

chamada de Fator 01 (Espago Fisico) até o Fator 09 (Liberdade no Ambiente de Trabalho) e
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realizada uma Analise de Regressdo Linear com a variavel dependente — Satisfacdo com
Qualidade de Vida no Trabalho na UNIPAMPA.

De acordo com Hair et al. (2009), a regressao linear é efetuada para analisar a relagdo
entre uma Unica variavel dependente, neste caso a satisfacdo com a QVT na UNIPAMPA, e
demais variaveis independentes (fatores identificados na pesquisa). Assim, a regressdo linear
foi utilizada com a finalidade de responder ao problema de pesquisa: “Qual a percepcao dos
servidores da UNIPAMPA a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho?”.

Por ultimo, foram aplicados os testes estatisticos de diferenca de media (test t) e a
Anélise de Variancia (ANOVA). Buscando-se verificar as diferencas de média entre dois
grupos (homens e mulheres), utilizou-se o teste t de Student, para comparar a média de uma
varidvel em um grupo em relacdo a mesma variavel em outro grupo. Este teste foi aplicado
também para o cruzamento entre as varidveis docentes versus técnico-administrativos em
educacdo para saber se haveria diferenca na percepcao destas duas varidveis. Finalmente, o
teste foi aplicado para analisar a possibilidade de diferenga entre 0s grupos que ocupam ou
ndo cargo de gestdo, em relacdo a QVT na Instituicdo.

Para os demais testes desta pesquisa, utilizou-se a Andlise de Variancia (ANOVA),
pois segundo Hair et al. (2009) este teste permite comparar, simultaneamente, a média de
varios grupos utilizando variaveis continuas.

Para todos os testes estatisticos, o nivel de significancia deveria ser menor que 0,05,
sendo que isso significa que ha uma diferenca de percepcdo entre as variaveis selecionadas e

consequentemente devem ser estudadas.



4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo apresenta primeiramente os dados da analise documental em relacéo ao
gue vem sendo desenvolvido em termos de QVT na Instituicdo, além de um mapeamento de
acOes realizadas em outras IFES no Estado do Rio Grande do Sul e que possam vir a
contribuir com o PQVT da Universidade Federal do Pampa.

Em um segundo momento, séo disponibilizados os resultados da anélise qualitativa da
pesquisa, ou seja, das entrevistas junto aos servidores técnico-administrativos em educacdo da
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoal que estdo envolvidos com o desenvolvimento do Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho na Universidade.

Por dltimo, aborda-se a analise acerca dos resultados dos questionarios aplicados junto
aos docentes e técnico-administrativos em educacdo em relacdo a percepgdo destes com a
QVT na UNIPAMPA.

4.1 QVT na UNIPAMPA e em outras IFES do Rio Grande do Sul

Nesta etapa do trabalho sdo apresentados os dados coletados, por meio de uma analise
documental acerca do QVT na UNIPAMPA, e informacBes obtidas por e-mail e/ou sites de

outras 4 IFES do Rio Grande do Sul sobre o assunto em questéo.

4.1.1 QVT na UNIPAMPA

Analisando-se os documentos, como o PDI da Universidade e a Resolugéo n° 65, de
31 de outubro de 2013 do CONSUNI, buscou-se maior aprofundamento acerca do assunto
Qualidade de Vida no Trabalho na UNIPAMPA.

A Universidade Federal do Pampa, a medida que busca o atendimento da legislacao
vigente, preocupando-se com a rotatividade no quadro de seus servidores para outras IFES,
bem como com a incidéncia de servidores acometidos de doengas fisicas e psicolégicas de

ordem funcional e, diante da observancia dos sentimentos de insatisfacdo e desmotivagédo
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manifestados no ambiente de trabalho, aprovou o Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho por meio da Resolucdo n° 65, de 31 de outubro de 2013, objetivando solucionar os
problemas relacionados com a salde, bem-estar fisico, mental e social, além do
desenvolvimento funcional de seus docentes e técnico-administrativos em educacao.

O PQVT tem como objetivo geral garantir a promoc¢do da qualidade de vida no
ambiente, nas relacfes profissionais e nos processos de trabalho e como objetivos especificos:

- identificar, neutralizar e eliminar os riscos ocupacionais no ambiente institucional;

- orientar e assistir as questdes referentes a satde, ao bem-estar e ao desenvolvimento;

- criar condigdes para melhoria e preservacdo de um espaco institucional que valorize
a autonomia funcional;

- promover o bem-estar biopsicossocial.

Esse programa foi aprovado em conformidade com a sua politica de gestdo de pessoal,
considerando a Resolucdo n° 23, de 16 de dezembro de 2010, e a legislacdo especifica, como
a Lei n® 7.596/87, o0 Decreto n® 94.664, de 23 de julho de 1987, a Portaria MEC n° 475, de 26
de agosto de 1987, a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, a Lei n® 11.784/2008, de 22 de
setembro de 2008, e as diretrizes fixadas no Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006.

A Resolucdo n° 23, de 16 de dezembro de 2010 aprovou, por intermédio de seu
Conselho Universitario, o Plano de Desenvolvimento de Pessoal para os cargos integrantes da
carreira do magistério publico superior e para 0s ocupantes de cargos técnico-administrativos
em educacdo, tem como objetivos especificos:

- proporcionar o desenvolvimento integral do servidor;

- envolver o servidor na construcdo e na implementacao do Projeto Institucional;

- estimular a reflexdo critica dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em
relacdo aos objetivos institucionais;

- promover a educacdo permanente em consonancia com as necessidades
institucionais;

- adotar uma metodologia de avaliacdo de desempenho do servidor, com sentido
pedagdgico e gerencial;

- estimular a integracdo entre ambientes organizacionais e entre as diferentes areas de
conhecimento;

- conscientizar o servidor para que os valores e as praticas sociais da regido sejam
considerados no seu trabalho;

- adequar o quadro de pessoal as necessidades institucionais;

- implementar mecanismos de diagnostico periddico do ambiente institucional,
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- proporcionar um bom ambiente de trabalho ao servidor, criando condigdes internas
para a promocao de sua saude e do seu bem-estar.

As demais leis, decretos e portarias estdo relacionados com os planos de carreira dos
docentes e técnico-administrativos em educacao.

A UNIPAMPA, por meio do Nucleo de Desenvolvimento de Pessoal, implantou e
coordena acdes de capacitacdo dos servidores docentes e técnico-administrativos em
educacdo, visando ao desenvolvimento do servidor como profissional e cidaddo, capacitando-
0 para a gestao publica e atividades de forma articulada com a funcéo social da Instituicéo.

As demais atividades voltadas para a QVT desenvolvidas na Universidade acontecem
por intermédio da Coordenadoria de Acompanhamento Funcional e Salude da PROGESP,
tendo como atribuicbes o ressarcimento dos planos de salde, registros de licencas e
concessdes, elaboracdo, assessoramento e implantacdo das politicas de desenvolvimento e
aperfeicoamento de pessoal, além do atendimento psicossocial e sociofuncional aos servidores
e respectivos dependentes.

Diante disso, pode-se dizer que a Universidade Federal do Pampa, embora tenha
criado o seu Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, ainda o tem em sua fase inicial,
com o desenvolvimento de a¢Bes pontuais, semelhantes as realizadas por algumas IFES do

Estado, conforme descritas na sequéncia deste trabalho.

4.1.2 QVT na UFSM

A primeira Instituicdo consultada foi a UFSM, por meio da Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas (PROGEP). Foi possivel constatar que essa Universidade desenvolve diversas a¢oes
voltadas para a QVT de seus servidores. Essas atividades sdo realizadas pela Coordenadoria
de Qualidade de Vida do Servidor (CQVS) e Pericia Oficial em Saude (PEOF).

A CQVS tem como objetivo a implementacdo de programas de beneficios de atencéo
a saude e bem-estar social e também de seguranca no trabalho e salde ocupacional para os
servidores, valorizando-os, visando a busca de uma melhor qualidade de vida.

A pericia oficial em salde tem como objetivo proporcionar aos servidores da
Instituicdo um servico qualificado, justo e humanizado voltado a politica de atencéo a saide

de seu quadro funcional.
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Elencam-se, como principais a¢0es desenvolvidas em termos de QVT, os seguintes
Servigos:

- Servico de Psicologia: desenvolve as suas atividades para a integracdo funcional, por
meio de atendimentos individualizados aos servidores, previamente agendados, que
manifestam dificuldades de adaptacdo no ambito laboral, e por atuacées em grupos, no local
de trabalho no qual algum tipo de conflito esteja ocorrendo. Desenvolve tambeém atividades
em conjunto com outras unidades da PROGEP, como a Coordenadoria de Ingresso,
Mobilidade e Desenvolvimento e a Pericia Oficial em Salde, visando ao crescimento,
desenvolvimento e & qualificagdo das atividades laborais. Desenvolve e participa de projetos
institucionais que promovam a QVT no trabalho;

- Servico Social e Espaco Alternativo: realizam atendimentos individuais dos
servidores encaminhados ou que procuram O servico em assuntos relacionados a salde,
assisténcia social e demais problemas no trabalho, colaborando em campanhas preventivas e
projetos de valorizacdo e qualidade de vida. Elaboram, prop6em e desenvolvem projetos que
objetivem uma melhor qualidade de vida aos servidores. Atualmente, o Servi¢co Social
coordena o Projeto Espaco Alternativo, direcionado aos servidores que permanecem no setor
de trabalho no intervalo dos turnos, tendo por objetivo contribuir para a melhoria do bem-
estar fisico, mental e social destes, por meio de atividades como oficinas, minicursos,
atividades fisicas, atividades grupais, exposicdes, mostras, formacdo de clubes, viagens de
integracdo e debates. Atualmente, sdo desenvolvidas as seguintes Oficinas: Oficina de Yoga,
Oficina de Danca de Saldo, Oficina de Danca do Ventre, Oficina de Alongamento e
Relaxamento, Oficina de Pilates, Oficina de Canto Coral, Oficina de Fotografia, Oficina de
Jardinagem e Oficina de Nutrig&o;

- Servico Odontoldgico: presta atendimento em clinica geral e periodontia a todos 0s
servidores e aos dependentes legalmente cadastrados;

- Servico Médico: atendimento em clinica geral, sendo este realizado nas dependéncias
do Hospital Universitario (HUSM);

- Avaliacbes de Riscos Ambientais e emissdo de Laudos Técnicos Periciais
(Insalubridade e Periculosidade), elaboragéo do Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais
(PPRA) e Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional (PCMSO), realizadas pelo
Nucleo de Seguranga no Trabalho/ CQVS, por meio do levantamento de riscos nos ambientes
de trabalho (fisicos, quimicos bioldgicos, ergondbmicos, mecanicos/acidentes), objetivando o
reconhecimento e adequado controle e protecdo da saude dos servidores da Instituicdo, pela

realizacdo de cursos/treinamentos relativos a seguranca no trabalho, como o uso de
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equipamentos de protecdo individual (EPI), prevencdo de incéndios, sinalizacdo e seguranca e
riscos ambientais;

- realizacdo de exames periddicos de saude, sob a coordenacdo da CQVS e execucao
do Ndcleo de Seguranca no Trabalho (avaliacdo clinica), por médicos que fazem o
acompanhamento do estado de salde dos servidores, a fim de detectar precocemente o
surgimento de doencas relacionadas ao trabalho ou ndo, bem como promover a salde — 0
exame médico periddico é uma acdo preventiva, que busca preservar a saude e a qualidade de
vida do servidor, por meio dos exames clinicos e avaliacdes laboratoriais;

- controle e acompanhamento da Salde Suplementar (Ressarcimento de Planos de
Saude e Convénio UFSM — GEAP) — Convénio UFSM x GEAP: firmado em 2008, possibilita
aos servidores da Instituicdo as adesdes aos planos de saude oferecidos pela Fundacédo de
Seguridade Social — GEAP, em que, para aqueles que possuem planos particulares, mediante
solicitagdo, é concedido o beneficio do Per Capita Saude Suplementar (auxilio pecuniario);

- Programa “Transformar o Hoje” — Preparacéo para Aposentadoria: este programa foi
elaborado por uma equipe multiprofissional da Unidade de Atencdo a Satde Ocupacional dos
Servidores da UFSM/CQVS/PROGEP, conjuntamente com as associacdes representativas de
docentes e técnico-administrativos em educacdo, com o objetivo geral de atualizar a cultura
de aposentadoria, conforme contexto sdcio-historico contemporaneo, evidenciando o direito a
cidadania dos servidores da UFSM.

O Programa “Transformar o Hoje” foi institucionalizado por meio da Resolugdo n°
006/2012, objetivando:

- preservar o desenvolvimento da representacao social dos servidores;

- fomentar a cooperacdo para a discussdo dos temas relacionados a aposentadoria, tais
como cidadania, desenvolvimento humano, familia, sociedade, trabalho, salde, lazer, hobby;

- contribuir para que as pessoas construam o seu proprio projeto de vida em todas as
etapas do seu desenvolvimento;

- manter os servidores atualizados frente as mudancas sociais e evolucdes cientificas e
tecnoldgicas;

- orientar sobre as diversidades da vida funcional dos servidores ativos e aposentados;

- desenvolver acdes integradas com as entidades representativas dos servidores.

S&o realizados, anualmente, trés eventos relativos ao programa: o Seminario de
Preparacdo para Aposentadoria, o Curso de Preparacdo para Aposentadoria e o Encontro de
Aposentados (REVIVENCIA).
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O Curso de Preparacdo para Aposentadoria, cujos objetivos geral e especificos
coincidem com os do Programa “Transformar o Hoje”, esta estruturado nos seguintes
modulos: Aspectos psicologicos (Ciclo Vital e Identidade e Trabalho e troca de experiéncias
com servidores aposentados); Aspectos sociais (Participacdo/Convivéncia Grupal e Atividade
Fisica no Curso da Vida); Aspectos da satde (Cuidados com a Saude e Alimentagdo Saudavel
e Saude e Prevencdo); Aspectos Financeiros (Empreendedorismo e Planejamento Financeiro).
Os modulos sdo desenvolvidos na forma de palestras, oficinas e dindmicas de grupo.

A Universidade Federal de Santa Maria desenvolve também o Curso de Atencdo a
Saude do Servidor, com o objetivo de promover a salde do servidor por meio de capacitacéo
e educacdo continuada na perspectiva do conceito ampliado de saude e, mais especificamente:

- proporcionar informag6es sobre o Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do
Servidor (SIASS);

- estimular a adesdo aos exames periodicos;

- propiciar a aquisicdo de conhecimento com vistas a identificacdo dos riscos,
incluindo a verificacdo dos ambientes, postos e processos de trabalho, assim como atribuicdes
do cargo ou funcao;

- promover a prevencdo de doencas associadas ou ndo ao trabalho;

- conscientizacgdo do autocuidado na realizacdo das atividades laborais;

- integrar servidores dos diversos servigos/setores, possibilitando a troca de
experiéncias;

- proporcionar capacitacdo e crescimento profissional aos servidores, bem como
progresséo dentro do plano de carreira;

- oferecer conhecimentos para que chefias e subordinados possam agir
preventivamente com a finalidade de antever e superar situacdes que poderdo evoluir para
conflitos e/ou desadaptacdes no trabalho; lidar com situacdes de conflito e de desadaptacGes
no trabalho, quando estas se manifestarem; monitorar e realizar levantamentos sobre as
ocorréncias de conflitos e desadaptagdes no trabalho, procurando identificar 0os nexos causais;
coletar subsidios para contribuir com o aprimoramento das normativas que regem a gestdo de
pessoas em organizagdes publicas.

Este curso esté estruturado em seis modulos, sendo eles: SIASS e Pericia em Saude;
Saude do Trabalho e Seguranca; Saude e Qualidade de Vida; Gestdo de Vida Pessoal; Saude
Mental; Gestédo do Trabalho.
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Outro servigo desenvolvido por esta Instituicdo e que esta relacionado com a QVT de
seus servidores é a Pericia Oficial em Saude. A PEOF foi adequada nos ultimos anos para
proporcionar um atendimento qualificado, justo e humanizado.

A equipe conta com a colaboracdo dos médicos peritos do Instituto Nacional do
Seguro Social (INSS) e médicos do Instituto Federal Farroupilha, proporcionando servi¢os
médicos de varias especialidades como psiquiatria, cardiologia, neurologia, médico do
trabalho, otorrinolaringologia, dermatologia e traumatologia.

Foi criada também a pericia movel, ou seja, os servidores que se encontram
incapacitados para se deslocarem até o servico de pericia podem ser avaliados nas suas
residéncias ou mesmo no ambito hospitalar. O médico perito e a assistente social vao até o
servidor para evitar o deslocamento do mesmo e o0 agravo de sua patologia, proporcionando
maior comodidade e qualidade ao servico.

A PEOF conta com o apoio de equipes psicossociais junto ao servico de pericia e no
Hospital Universitario de Santa Maria para facilitar o acesso dos servidores a estes servigos e
devido a questdes peculiares dos ambientes laborais que devem ser sempre consideradas. Com
isso, ha o olhar de outros profissionais da area da saude sobre o adoecimento do servidor, 0
que colabora para melhorar a qualidade do servico e a justeza e humanizacgéo do ato pericial.

Para melhor informar os servidores de seus direitos legais em relacdo as licencas de
salde que podem ser usufruidas, foi elaborado o Manual do Servi¢o de Pericia Oficial em
Saude. Desta forma, os servidores tém a oportunidade de esclarecer suas davidas, 0 que gera
maior humanizacdo, tranquilidade e transparéncia no ato pericial. Ainda foram elaborados
folders explicativos sobre as doencas mais prevalentes na Instituicdo, a fim de auxiliar e
alertar para a necessidade da prevencdo dessas patologias e promover a salde.

Visando a transparéncia e a humanizacdo do ato pericial, as situacGes odontoldgicas
sdo avaliadas pelos peritos cirurgides-dentistas que atuam também na Coordenadoria de
Qualidade de Vida. Apds a pericia, conforme a demanda, muitos servidores sdao encaminhados
para atividades de promocdo de salude no espaco alternativo, para 0s acompanhamentos
psicologico e social ou para o nlcleo de satde e seguranga no trabalho, pois constitui uma

visdo do servico de pericia.
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4.1.3 QVT na UFRGS

Por sua vez, na Universidade Federal do Rio Grande do Sul a Qualidade de Vida no
Trabalho é tratada mais especificamente pelo Departamento de Atencdo a Saude (DAS), que
faz parte da estrutura da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas.

O DAS tem, como funcéo, atender as demandas dos servidores na area da saude, por
meio de acdes de promocao, vigilancia e prevencao de agravos a salde destes, de acordo com
0 Plano de Gestao da Universidade e com a Politica Nacional de Aten¢do a Salde do Servidor
Publico Federal.

Este departamento, na area de qualidade de vida, atua em duas frentes:

- 0 Programa de Educacdo em Saude (Programa de Qualidade de Vida - Viva Mais) —
voltado & comunidade universitaria, que inclui: pesquisa a cada cinco anos sobre 0s
indicadores de saude, conforme os dez maiores fatores de risco preconizados pela
Organizacdo Mundial da Salde; acdes relacionadas ao combate do fumo passivo, intitulado
"Universidade livre da fumaca do tabaco”; e a publicacdo de um guia de salde com 0s
resultados da pesquisa e dicas para evitar as principais doencas relacionadas aos fatores de
risco;

- 0 Programa de Promocdo a Salde e Seguranca do Trabalho dos Servidores, que é um
programa mais amplo, integrando uma série de acdes relacionadas a promocao da saude dos
servidores.

Destacam-se as seguintes acdes do Programa de Promoc¢do a Salde e Segurancga do
Trabalho dos Servidores: acompanhamento psicossocial as equipes de trabalho que
apresentam questBes relacionadas ao trindbmio gestdo-salde-trabalho; capacitacdo de
servidores para trabalhar em equipe; acompanhamento psicossocial a servidores que
apresentam questdes relacionadas a salde-gestdo-trabalho; capacitacdo em primeiros
socorros; formacdo de membros de comissdes internas de salde e ambientes de trabalho.

De acordo com a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFRGS, h4d um entendimento
que PQVT devem ser planejados conforme a real necessidade dos servidores nos seus
ambientes de trabalho, ou seja, tratar de questfes que causam mal-estar e bem-estar nesses
locais.

Com base nas demandas trazidas para o Departamento de Atengdo a Saude, 0s
servidores querem expressar, conversar, falar do seu trabalho e organizar formas e maneiras

de atividades que Ihe tragam mais satisfacéo.
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4.1.4 QVT na UFPEL

Outra Instituicdo pesquisada, a Universidade Federal de Pelotas, trata de questbes
relacionadas com a qualidade de vida de seus servidores por meio da Coordenacdo de Saude e
Qualidade de Vida (CSQV) da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP).

As atividades estdo relacionadas com a realizacdo de exames médicos periodicos,
acOes de concessdo de insalubridade, periculosidade, irradiacdo ionizante e gratificacdo por
trabalhos em raio X e substancias radioativas, assim como a investigacdo de causas de
acidentes do trabalho e proposicdo de medidas de eliminacdo e/ou reducdo da exposicao a
riscos, a cargo do Nucleo de Seguranca e Medicina do Trabalho e a realizacdo de pericias
médicas por outro nucleo responsavel por esses procedimentos, o Nucleo de Pericia Médica.

Em relagdo aos exames meédicos periddicos, 0os mesmos integram um conjunto de
avaliacbes necessdrias ao acompanhamento da salde dos servidores e
objetivam, prioritariamente, a preservacdo da saude, a partir da avaliacio médica e a
deteccdo precoce dos agravos, relacionados ou ndo ao trabalho, por meio de exames
clinicos, avaliacBes laboratoriais e de imagens, baseados nos fatores de riscos, aos quais
os servidores poderdo estar expostos no exercicio das diversas atividades no servico publico
federal.

4.1.5 QVT na FURG

Por ultimo, a Universidade Federal do Rio Grande, por intermédio da Diretoria de
Atencdo a Salde, vinculada a Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas, tem 0s
seguintes objetivos relacionados com a Qualidade de Vida no Trabalho:

- promover ac¢les de educacdo em salde junto a comunidade universitaria da FURG,
que visem ao bem-estar, a seguranca e a qualidade de vida;

- promover agdes assistenciais com a finalidade de manter e restabelecer a saude
individual, coletiva e social;

- oferecer condigdes para que os ambientes de trabalho sejam amplamente saudaveis e

livres de agentes agressores e estressores;
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- reconhecer, avaliar, controlar e adotar medidas que visem a supressdo ou
minimizacdo do risco presente nos ambientes de trabalho;

- intervir nos determinantes do processo salde e doenca, minimizando o adoecimento
precoce.

A Diretoria de Atencdo a Saude € constituida da seguinte forma:

- Direcéo;

- Coordenacdo de Promocéo a Saude (CPS);

- Coordenacéo de Seguranca do Trabalho (CST).

A CPS esta envolvida com atividades, como: assisténcia odontoldgica, assisténcia de
enfermagem e pronto atendimento clinico.

As consultas odontoldgicas sdo prestadas aos servidores da FURG, ativos ou inativos,
ou contratados temporariamente, nas modalidades de prevencdo e educacdo para a salde,
restauracdo, periodontia, extracfes, raios X odontoldgicos, registro do atendimento em
odontograma e prescricdo de terapéutica medicamentosa.

A assisténcia de enfermagem é prestada para toda a comunidade universitaria da
FURG, ou seja, técnico-administrativos em educacdo, docentes, discentes e prestadores de
servigos terceirizados.

Por conseguinte, o pronto atendimento clinico é o atendimento em carater de
intervencdo breve, intercorréncia clinica que possa ocorrer durante a jornada de trabalho, que
podera ser avaliada e, se necessario, ser devidamente encaminhada para outros centros de
atendimento. Esse servico também é prestado para toda a comunidade académica.

A FURG se preocupa com outras questdes relacionadas com a qualidade de vida de
seus servidores, que ficam a cargo da CST. Esta coordenacdo é responsavel pelas seguintes
atividades:

- elaborar e implementar projetos que visem a seguranca do trabalho;

- elaborar e acompanhar as ac¢des de vigilancia aos ambientes e processos de trabalho;

- analisar, investigar e registrar os acidentes de trabalho;

- especificar Equipamentos de Prote¢do Individual e/ou Coletiva; EPI’s / EPC’s;

- ministrar treinamentos de seguranga do trabalho;

- atuar em conjunto com outras equipes da Instituicdo em atividades relacionadas a
seguranca do trabalho;

- avaliar o ambiente e as condigdes de trabalho da Instituicéo;

- avaliar os processos de concessdo de adicionais de insalubridade, periculosidade e

raios X a que o servidor estiver exposto, conforme a legislagédo vigente;
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- elaborar pareceres especializados na &rea de seguranca do trabalho.

Diante das informacfes coletadas nessas quatro Instituicdes Federais de Ensino
Superior do Rio Grande do Sul, constatou-se que a maioria das a¢des que possuem alguma
ligacdo com a QVT de seus servidores, relaciona-se com a prestacdo de servigos de
assisténcia médica, odontoldgica, psicoldgica, pericias médicas e segurancga no trabalho, com
excecdo de alguns projetos desenvolvidos, por exemplo, pela UFSM.

Identificou-se, assim, que nessas Universidades existe um foco em uma QVT
assistencialista, ou seja, na qual o individuo é varidvel de ajuste organizacional,
possibilitando-se aumentar a sua resiliéncia para enfrentar as fontes de fadiga e do estresse no
trabalho, ao invés de um foco na QVT preventiva, na qual as tarefas e o contexto de trabalho e
seus componentes, como as condi¢des, organizacao e relagdes socioprofissionais, devem ser

adaptados aos seus servidores, foco esse que é abordado nesta pesquisa.

4.2 Analise dos dados da pesquisa qualitativa

Nesta secdo, sdo apresentados e analisados os resultados obtidos acerca da percepgéo
dos servidores da Universidade Federal do Pampa em relacdo a QVT, que atuam direta ou
indiretamente no desenvolvimento do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da
Instituicdo. As informagdes foram obtidas por meio de nove entrevistas com um roteiro
previamente definido.

A pesquisa envolvendo esses servidores teve como base um questionario com quinze
questdes abertas, por meio do qual os mesmos puderam expressar a sua percepcao,
experiéncia e conhecimentos sobre o assunto.

Diante disso, apresenta-se uma sintese dos principais resultados da pesquisa

qualitativa, conforme Quadro 8:

Formacéo dos entrevistados
88,89% com curso superior 11,11% com curso técnico

Cargo/Funcéo dos entrevistados
Equipe multidisciplinar (administradores, médica, psicologa, assistente social)
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Tempo de trabalho com o tema QVT

66,67% com menos de 3 anos ‘ 33,33% acima de 3 anos
O que € QVT para os servidores?
22,22% - reducdo de carga 55,56% - ambiente de trabalho

22,22% - outros aspectos

horaria satisfatdrio e saudavel
A Instituicao se preocupa com a QVT dos servidores?

100% dos entrevistados responderam sim, ainda que de maneira insuficiente

A Instituicdo adota algum tipo de prevencao ao estresse dos servidores?

100% dos entrevistados responderam ndo
A Instituicdo investe em atividades que proporcionem o desenvolvimento pessoal e profissional do
individuo?
77,78% responderam sim, por meio de cursos | 22,22% responderam ndo
Como vocé percebe a relagdo entre chefias e subordinados?
22,22% ruim (falta de
didlogo)
Os servidores tém espaco para manifestar suas opinides e sugestdes?

66,67% sim (redes sociais,
ouvidoria e em reunifes)

A Instituicao costuma se preocupar com a QVT fora do seu local de trabalho?
100% dos entrevistados responderam nao

33,33% boa ou regular 44,45% é relativa, dependendo do setor

22,22% é relativa, dependendo do setor 11,11% nédo

Qual a importancia da Institui¢do implementar um PQVT? O que irda melhorar para os servidores?

Melhorias em termos de satisfacdo, motivacdo, melhores condicdes de trabalho, reconhecimento, salde,
relacionamento e a possibilidade de pratica de a¢Ges preventivas e ndo apenas assistencialistas

A Instituicao deveria ter um PQVT para docentes e outro para técnico-administrativos? Por qué?

33,33% responderam sim, em fun¢&o das
particularidades de cada carreira

66,67 % dos entrevistados responderam ndo

Quadro 8 — Sintese dos principais resultados da pesquisa qualitativa
Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Foi possivel constatar que a Coordenadoria responsavel pelo desenvolvimento do
PQVT na Instituicdo conta com uma equipe diversificada, com profissionais nas areas de
administracdo, psicologia, assisténcia social, medicina do trabalho e seguranga do trabalho.

Outro fator apurado é que a maioria dos entrevistados (66,67%) possui menos de trés
anos de experiéncia em trabalhar com o assunto abordado. Apenas um entrevistado atua ha,
aproximadamente, quatro anos. Outro servidor, por volta de cinco anos, e por dltimo, um
servidor que trabalha ha cerca de 10 anos com QVT. Isso demonstra que a maioria da equipe
ainda possui pouca experiéncia na area.

A andlise das entrevistas aponta também que 22% dos servidores entrevistados
acreditam que a QVT estd relacionada com uma carga horéria reduzida de trabalho,
possibilitando, assim, mais tempo disponivel para a pratica de outras atividades. Para outros

55,56% dos entrevistados, a QVT esta diretamente relacionada com a satisfagdo no ambiente
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de trabalho. Entretanto, uma parcela de servidores entende que a QVT é um tema mais amplo
e complexo, envolvendo outros fatores, como o reconhecimento, uma remuneragéo adequada,
um bom clima organizacional, a inexisténcia de conflitos, um bom relacionamento com os
colegas e chefias, uma comunicacdo eficaz, espaco fisico, ferramentas e demais condicdes de
trabalho adequadas, além de seguranca, saude e humanizacdo nas relagdes de trabalho.

A equipe da Coordenadoria de Acompanhamento Funcional e Salde, ao ser
questionada acerca da preocupacéo da Instituicdo com a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores e de que forma isso ocorre, afirmou que a UNIPAMPA se preocupa com seu
quadro funcional, desenvolvendo melhorias com equipamentos e espaco fisico, além de
atividades desenvolvidas por essa equipe de profissionais, ainda que insuficientes, devido aos
poucos recursos financeiros disponibilizados. A existéncia de algum tipo de controle ao
estresse dos servidores também foi objeto de abordagem, no qual os entrevistados foram
unanimes em afirmar que nada existe em desenvolvimento na Universidade nesse sentido.
Ocorrem apenas atendimentos e acompanhamentos psicossociais por solicitagédo do servidor,
geralmente quando o quadro de estresse ja se instaurou.

Os entrevistados foram induzidos a explicitar suas opinides sobre o desenvolvimento
de atividades institucionais que proporcionem o crescimento pessoal e profissional.
Aproximadamente 78% dos entrevistados mencionaram que s&o desenvolvidas apenas
atividades de capacitacdo para os servidores pelo NUDEPE, abrangendo diversas areas,
proporcionando conhecimento para o exercicio profissional e motivacdo para 0s seus
participantes. Porém, percebe-se a necessidade de ampliagio do numero de vagas
disponibilizadas, pois a procura é maior que a oferta, ndo havendo, no momento, nenhum
programa que vise ao crescimento pessoal de seus servidores.

No que diz respeito ao relacionamento entre chefias e subordinados, aproximadamente
33% dos respondentes disseram que essa relacdo é boa ou regular; outros 44% afirmaram que
esse fator varia de acordo com cada setor ou area da Instituicdo, pois ha ambientes de trabalho
nos quais inexistem relatos de problemas com chefias e, em outros, iSso ocorre com certa
frequéncia. Ainda, dois servidores colocaram a falta de didlogo como um dos problemas de
relacionamento entre os subordinados e suas chefias e que as decisbes chegam prontas, sem
oportunidades de construcdo coletiva nos processos de gestéo.

O espaco para opinides e sugestdes concedido aos servidores também foi abordado
durante as entrevistas, onde 55,5% dos entrevistados mencionaram que a Universidade possui
canais para opinides e sugestbes, como redes sociais, servigo de Ouvidoria ou durante

reunides. Por sua vez, aproximadamente 22% disseram que esse espaco depende do setor.
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Outro entrevistado coloca que ha espago, mas o retorno devera ser mais bem trabalhado. E
um respondente disse que é pouco 0 espago permitido para expressarem suas opinides,
criticas, elogios e sugestdes.

Por conseguinte, os entrevistados foram questionados sobre a preocupacdo da
UNIPAMPA com a qualidade de vida do servidor fora do seu local de trabalho. Toda a equipe
entrevistada afirmou que ndo tem conhecimento de agles ou projetos que venham a
contempla-la.

Outro ponto abordado diz respeito a importancia da Instituicdo em implementar o
PQVT e o que trara de melhorias a seus servidores. Nessa questdo, dois servidores acreditam
que isso podera torna-los mais satisfeitos, dotando-os de um maior rendimento no exercicio
de suas atividades. Outro entrevistado colocou que, como ndo pode haver mudancas em
termos financeiros (remuneragdo), poderdo ser melhoradas, ao menos, as relacdes de trabalho
e saude, como, por exemplo, a realizacdo de exames periodicos.

O reconhecimento, a satisfacdo com o trabalho e a motivacéo, aliados as melhorias no
ambiente de trabalho, foram fatores apontados por outros quatro entrevistados, que também os
colocam entre os beneficios almejados ndo apenas para 0s servidores, mas para a Instituicdo
como um todo.

Outro entrevistado acredita que um PQVT com enfoque na promocdo da saude trara
enormes beneficios aos servidores, entre eles o sentimento de pertencer a Instituicdo,
reconhecimento, salde, melhor aproveitamento do tempo e dos espacos, melhor convivio,
fluxo de ideias e processos de comunicacdo e integracao.

Por ultimo, outro servidor respondeu que, em funcdo de os servidores passarem grande
parcela do seu tempo no trabalho, identificam-se suas caracteristicas e as causas de satisfacdo
ou adoecimento. Mesmo que a QVT esteja relacionada a “motivar para produzir mais”, ela
podera tornar-se um importante instrumento para a satisfacdo e bem-estar do trabalhador, na
vida individual ou coletiva. Porém, muitas vezes, as acles voltadas para a QVT vém
transvertidas de “ofurdé corporativo”, com atividades paliativas/recreativas, que pouco
influenciam na QVT ou na causa das insatisfagoes.

A Ultima parte das entrevistas abordou a percepcdo dos servidores em relagdo a
necessidade ou ndo de um PQVT para docentes e outro para técnico-administrativos em
educacdo da UNIPAMPA. Cerca de um terco dos entrevistados mencionou que, por se
tratarem de carreiras distintas, deveriam seguir programas diferentes, direcionados para
publicos-alvo distintos. Entretanto, a maioria expressou que nao deve haver um PQVT

especifico para cada categoria, pois ja existe uma grande divisdo entre ambas e € preciso
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minimizé-las. Assim, a promocdo da QVT deve acontecer por meio de uma politica
institucional, respeitando-se as peculiaridades locais, com o envolvimento de todos, inclusive
alunos e comunidades, ainda que indiretamente.

Por intermédio das entrevistas com o0s servidores da Coordenadoria de
Acompanhamento Funcional e Salde, responsaveis direta ou indiretamente pelo
desenvolvimento do PQVT nesta Universidade, aliadas a&s pesquisas quantitativa e
documental, foi possivel tecer algumas consideragcdes acerca do assunto, como contribuicdo a
sua implementacao.

Primeiramente, constatou-se que a equipe € diversificada, com profissionais de
diversas areas, 0s quais, por meio de seus conhecimentos técnicos, poderdo oferecer
excelentes contribuicdes ao programa. Porém, como relatado, em numero insuficiente para o
atendimento das demandas institucionais, percebendo-se que a maioria desses profissionais
trabalha ha pouco tempo com o tema, sugerindo-se uma capacitacéo especifica como possivel
contribuicéo para o desenvolvimento de suas atividades.

Embora dois servidores acreditem que a QVT se relaciona com a carga horaria de
trabalho, permitindo o desenvolvimento de outras atividades fora da Instituicdo e,
consequentemente, contribuindo com a sua qualidade de vida, a maioria dos entrevistados
entende que a QVT é algo mais amplo e complexo.

Quando questionados sobre a preocupacdo da Instituicio com a QVT dos seus
servidores, os entrevistados concordaram que a UNIPAMPA se preocupa com esse ponto,
pois a prépria coordenadoria trata dessas questfes, além de promover melhorias com a
aquisicdo de novos equipamentos e condi¢des de trabalho mais dignas. Por outro lado, alguns
acreditam que os investimentos ainda sao insuficientes.

No momento em que outros assuntos foram abordados, como a ado¢éo de algum tipo
de controle ao estresse dos servidores, investimentos em atividades que proporcionem o
desenvolvimento pessoal e profissional e a preocupacdo e existéncia de programa para a
qualidade de vida fora do local de trabalho, perceberam-se apenas acGes de capacitacdo para
0s servidores, no intuito de contribuir com o desenvolvimento profissional na Instituicéo,
demonstrando que ha muito a ser investido pela Universidade.

Por sua vez, a percepcao dos servidores dessa coordenadoria sobre o relacionamento
entre chefias e subordinados, assim como os espacos destinados para opinides e sugestoes,
evidenciou uma grande diferenca entre os Orgdos e setores da Universidade, pois em
determinados locais ndo existem relatos de problemas de relacionamento chefia-subordinado,

ao passo que, em outros setores, isso ocorre frequentemente. Foi relatado também que em
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determinadas &reas ha diversos canais para 0s servidores expressarem suas opinides, em
contrapartida, essa comunicacao € inexistente em outras.

Ja a questdo acerca de um PQVT para docentes e outro para técnico-administrativos
em educacdo deixou claro que ndo deve haver uma diferenciacdo de programas para essas
categorias, apenas quando se tratar de algo muito especifico como, por exemplo, capacitacdes
para o desenvolvimento de suas atividades.

Por altimo, constatou-se que todos os entrevistados acreditam que a implementacéo do
PQVT trard melhorias para o individuo e para a Instituicdo como um todo, porém deverdo ser
consideradas as reais necessidades de seus servidores, e ndo apenas atividades

assistencialistas.

4.3 Analise dos dados da pesquisa quantitativa

Esta etapa do trabalho é composta por cinco partes. Primeiramente, sdo demonstradas
as estatisticas descritivas referentes ao perfil da amostra analisada. Na segunda parte, sdo
apresentadas as estatisticas descritivas das variaveis relacionadas com a percepcdo da QVT
pelos servidores da UNIPAMPA. Em um terceiro momento, € abordada a analise fatorial
exploratdria para a obtencao dos fatores de QVT. Na quarta parte desta pesquisa, € analisada a
influéncia das variaveis de perfil dos respondentes em relacdo a cada fator. E, por ultimo, é
tratada a satisfagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho na UNIPAMPA, por meio de uma

analise de regressdo linear maltipla.

4.3.1 Perfil da Amostra

O estudo foi realizado com uma amostra de 474 respondentes entre docentes e técnico-
administrativos em educacdo da Universidade Federal do Pampa. O perfil dos individuos
pode ser verificado na Tabela 1, conforme as varidveis: sexo, faixa etaria, nivel de
escolaridade, fungdo, jornada de trabalho, unidade de lotacdo, tempo de servico na
UNIPAMPA, tempo total no servico publico e cargo de gestio na UNIPAMPA.
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Tabela 1 — Perfil dos respondentes (segundo as variaveis: sexo, faixa etaria, nivel de
escolaridade, funcgéo, jornada de trabalho, unidade de lotacdo, tempo de servico na
UNIPAMPA, tempo total no servico publico e cargo de gestao)

(continua)
VARIAVEL ALTERNATIVA FREQUENCIA | PERCENTUAL
Sexo MaS(.:u.Iino 241 50,80
Feminino 233 49,20
18 a 30 anos 123 25,90
. . 31 a 40 anos 213 44,90
Faixa Etaria
41 a 50 anos 97 20,50
Acima de 50 anos 41 8,60
Médio 21 4,40
Graduagdo 81 17,10
Nivel de Escolaridade Especializacdo 147 31,00
Mestrado 89 18,80
Doutorado 136 28,70
Professor Associado 8 1,70
Professor Adjunto 115 24,30
Professor Assistente 49 10,30
Fungéo Professor Auxiliar 4 0,80
Professor Substituto 8 1,70
TAE ensino médio (D) 132 27,80
TAE ensino superior (E) 158 33,30
30 horas 5 1,10
Jornada de Trabalho 40 horas 286 60,30
40 horas — DE 183 38,60
Campus Alegrete 39 8,20
Campus Bagé 62 13,10
Campus Cagapava do Sul 27 5,70
Campus Dom Pedrito 25 5,30
Campus Itaqui 30 6,30
Unidade de Lotacdo Campus Jaguarao 22 4,60
Campus Santana do Livramento 29 6,10
Campus S&o Borja 30 6,30
Campus Séo Gabriel 37 7,80
Campus Uruguaiana 57 12,00
Reitoria 116 24,50
Até 6 meses 78 16,50
Até 1 ano 38 8,00
Tempo de servigo na UNIPAMPA | Até 3 anos 92 19,40
Até 5 anos 165 34,80
Acima de 5 anos 101 21,30
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(concluséo)

VARIAVEL ALTERNATIVA FREQUENCIA | PERCENTUAL
Até 6 meses 44 9,30
Até 1 ano 23 4,90
Tempo total no servico publico Até 3 anos 71 15,00
Até 5 anos 130 27,40
Acima de 5 anos 206 43,50
Ocupa cargo de gestdo na Sim 104 21,90
UNIPAMPA N&o 370 78,10

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 1, verifica-se a ocorréncia de um
equilibrio entre os servidores do sexo masculino e feminino, com uma leve predominancia do
sexo masculino (50,80%), situando-se a maioria entre 31 a 40 anos de idade (44,90%),
demonstrando que essa faixa etaria apresentou o maior indice de respondentes as questdes
relacionadas com a QVT na Universidade.

Os niveis de escolaridade mais relevantes foram de servidores com especializagdo
(31%) e doutorado (28,70%), confirmando a correlacdo com a variavel funcdo, pois a maioria
dos respondentes foi de técnico-administrativos em educacdo ensino superior (33,30%),
seguido de TAE ensino médio (27,80%) e professor adjunto (24,30%). Analisando-se as
variaveis escolaridade e funcédo, percebeu-se que 0s nimeros sao muito proximos em termos
de nivel de escolaridade com especializacdo e a funcdo TAE ensino superior, assim como
doutorado com a funcdo professor adjunto. Isso demonstra que a Universidade possui um
quadro funcional qualificado e que os servidores buscam melhorar a sua qualificacdo, como
no caso dos TAE ensino superior, no qual a exigéncia para o cargo/funcdo € o curso superior,
embora uma parcela consideravel possua especializagdo e outra 0 mestrado.

Conclui-se, ainda, com base no Quadro 6, que a UNIPAMPA possui um namero de
docentes superior ao de técnico-administrativos em educacao. Porém, os TAE mostraram-se
mais participativos na pesquisa.

No que diz respeito a jornada de trabalho, a maioria dos respondentes cumpre 40 horas
semanais (60,30%), seguida de 40 horas semanais com dedicacdo exclusiva (38,60%),
confirmando-se 0os nimeros apresentados pela varidvel funcdo, na qual o maior nimero dos
respondentes € TAE (ensinos superior e médio), cuja carga horaria semanal padrdo é de 40
horas. Por sua vez, os docentes com uma jornada de 40 horas por semana em regime de

dedicacgéo exclusiva.
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Em relacdo a varidvel unidade de lotacdo, todas apresentaram respondentes ao
questionario, com maior percentual da Reitoria (24,50%), seguida do Campus Bagé (13,10%)
e Campus Uruguaiana (12%), confirmando-se a proporcionalidade entre o interesse pelas
questdes relacionadas a QVT com o numero de servidores totalizados nas trés maiores
unidades da UNIPAMPA, apresentado no Quadro 6.

Por sua vez, analisando-se a varidvel tempo de servico na UNIPAMPA, mais da
metade dos respondentes esta ha mais tempo na Instituicdo, destacando-se as alternativas Até
5 anos (34,80%) e Acima de 5 anos (21,30%), mostrando que os servidores mais antigos da
Universidade tém maior interesse pelo assunto.

Seguindo essa tendéncia, os percentuais mais elevados da variavel tempo total no
servico publico também foram as alternativas Acima de 5 anos (43,50%) e Até 5 anos
(27,40%).

Por dltimo, a variavel ocupa cargo de gestdo na UNIPAMPA demonstrou que a
maioria dos respondentes pesquisados ndo ocupa cargo de chefia (78,10%).

4.3.2 Estatistica descritiva das variaveis relacionadas com a percepcao da QVT pelos
servidores da UNIPAMPA

Apos a analise do perfil dos respondentes, a pesquisa apresentou os resultados das
varidveis que podem influenciar na percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores da UNIPAMPA.

A primeira escala utilizada no instrumento de coleta de dados foi do tipo likert,
formada por cinco pontos (discordo totalmente = 1, discordo parcialmente = 2, indiferente =
3, concordo parcialmente = 4 e concordo totalmente = 5), composta por cinguenta e seis
questoes.

As questdes da escala e a estatistica descritiva (média e desvio-padrdo) sdo
apresentadas na Tabela 2 e o percentual valido na Tabela 3.
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Tabela 2 — Estatistica descritiva da escala das variaveis que podem influenciar na percepcéo

da QVT dos servidores da UNIPAMPA

(continua)
Variavel Média FI’Daecj\r/;?l%

01. A comunicacdo entre os servidores da UNIPAMPA é insatisfatéria. 3,5 1,178
02. A convivéncia no ambiente de trabalho na UNIPAMPA é harmoniosa. 3,65 1,134
03. A distribuicéo das tarefas na UNIPAMPA é justa. 2,76 1,28
04. A pratica do reconhecimento contribui para a minha realizagao profissional. 3,93 1,234
05. A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 3,21 1,185
06. As normas para realizacdo das tarefas sdo rigidas. 2,79 1,203
07. As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos na 276 1428
UNIPAMPA. ' '

08. E comum, na UNIPAMPA, a néo conclusio de trabalhos iniciados. 3,47 1,171
09. E comum o conflito no ambiente de trabalho. 3,12 1,286
10. E facil o acesso a chefia imediata. 4,44 0,947
11. Existe fiscalizagdo do desempenho. 2,97 1,247
12. Ha dificuldades na comunicagdo chefia-subordinado. 2,39 1,344
13. l_\la_UNIPAMPA, héa falta de apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento 26 1315
profissional. ' '

14. Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho. 2,4 1,381
15. Gosto da instituicdo onde trabalho. 4,34 0,958
16. H& cobranca de prazos para o cumprimento das tarefas. 3,68 1,116
17. Ha confianca entre os colegas. 3,44 1,18
18. Ha incentivos, na UNIPAMPA, para o crescimento na carreira. 3,21 1,371
19. Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢cdo em me ajudar. 3,85 1,086
20. Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. 4,08 1,125
21. Minhas relagdes de trabalho com a chefia séo cooperativas. 4,15 1,006
22. Minhas relagdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas. 4,2 0,858
23. Na UNIPAMPA, tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho. 3,83 1,18
24. Na UNIPAMPA, as atividades que realizo séo fontes de prazer. 3,72 1,138
25. Na UNIPAMPA, as condicGes de trabalho sdo precarias. 2,91 1,366
26. Na UNIPAMPA, as tarefas sdo repetitivas. 3,34 1,203
27. Na UNIPAMPA, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo. 3,83 1,135
28. Na UNIPAMPA, existe forte cobranca por resultados. 2,66 1,179
29. Na UNIPAMPA, minha dedicacéo ao trabalho é reconhecida. 3,18 1,21
30. Na UNIPAMPA, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido. 3,18 1,176
31. Na UNIPAMPA, recebo incentivos de minha chefia. 3,23 1,277
32. Na UNIPAMPA, tenho livre acesso as chefias superiores. 3,67 1,273
33. A UNIPAMPA oferece oportunidade de crescimento profissional. 3,38 1,287
34. O comportamento gerencial é caracterizado pelo dialogo. 3,37 1,251
35. O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real, na UNIPAMPA. 3,33 1,295
36. O espago fisico para executar o meu trabalho, na UNIPAMPA, ¢ satisfatorio. 2,98 1,471
37. O local de trabalho é confortavel. 3,27 1,396
38. A temperatura ambiente é confortavel. 3,39 1,541
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(concluséo)

Variavel Média | poovlO
39. O nivel de iluminagdo é suficiente para executar as atividades. 3,91 1,339
40. O posto de trabalho é adequado para realizacdo das tarefas. 3,42 1,397
41. O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica. 2,11 1,331
42. Os equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo precarios 2,39 1,275
43. Os instrumentos de trabalho séo suficientes para realizar as tarefas. 3,56 1,246
44, O material de consumo é suficiente. 3,57 1,325
45. O reconhecimento do trabalho coletivo é uma prética efetiva, na UNIPAMPA. 2,73 1,204
46. O reconhecimento do trabalho individual é uma préatica efetiva, na UNIPAMPA. 2,71 1,17
47. O ritmo de trabalho é excessivo. 2,65 1,332
48. O tempo de trabalho que passo na UNIPAMPA me faz feliz. 3,6 1,274
49. O trabalho que fago é Util para a sociedade. 4,4 0,88
50. Posso realizar meu trabalho sem presséo. 3,76 1,142
51. Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas. 3,39 1,324
52. Sinto que o meu trabalho na UNIPAMPA me faz bem. 3,87 1,118
53. Sinto-me reconhecido pela Institui¢cdo onde trabalho. 3,07 1,248
54. Tenho a impresséo de que para a UNIPAMPA eu ndo existo. 2,55 1,384
55. Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho. 3,82 1,136
56. Tenho liberdade na execugéo das tarefas. 3,94 1,05

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 3 — Percentual valido da escala das variaveis que podem influenciar na percepcdo da
QVT dos servidores da UNIPAMPA

(continua)
. Discordo Discordo . Concordo Concordo
Variavel X Indiferente .
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente
01. A comunicagdo entre 0s
servidores da UNIPAMPA é 7,2 194 51 52,5 15,8
insatisfatoria.
02. A convivéncia no ambiente
de trabalho na UNIPAMPA é 51 18,5 2,1 55,3 19,0
harmoniosa.
03. A distribuicéo das tarefas
na UNIPAMPA é justa. 20,0 31.0 78 5,5 57
04A prética do reconhecimento
contribui para a minha 7,8 7,4 10,7 32,1 42,0
realizacdo profissional.
QS. A sAOC|§dade reconhece a 9.7 20.7 20.9 36.7 12.0
importancia do meu trabalho.
06. As normas para realizacdo 156 31.9 16.4 30,0 6.1
das tarefas séo rigidas.
07. As oportunidades de
crescimento profissional sdo 24,3 283 9.9 221 154
iguais para todos na
UNIPAMPA.




(continuacao)

L/ Discordo Discordo . Concordo Concordo
Variavel . Indiferente .
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente
08. E comum, na UNIPAMPA,
a ndo concluso de trabalhos 7,6 15,8 15,6 43,7 17,3
iniciados.
09. E comum o conflito no
ambiente de trabalho. 12,0 285 8,2 38,4 129
_10. E_ facil o acesso a chefia 23 5.3 2.7 258 63.9
imediata.
11. Existe fiscalizacdo do 14.8 257 16.2 34.2 9.1
desempenho.
12. Ha dificuldades na
comunicacdo chefia- 36,1 25,5 8,0 24,5 59
subordinado.
13. Na UNIPAMPA, ha falta de
apoio das chefias para o meu 26,6 27,0 13,5 25,5 7,4
desenvolvimento profissional.
14. Falta tempo para ter pausa 38,2 20,1 137 196 8.4
de descanso no trabalho.
15. Gosto da instituicdo onde 21 5.9 42 315 56.3
trabalho.
16. Ha c_obranga de prazos para 5.3 13,7 10,8 48,5 21,7
0 cumprimento das tarefas.
17. Ha confianca entre os 6.9 20,9 0.1 477 154
colegas.
18. H& incentivos, na
UNIPAMPA para o 16,2 19,6 7,8 39,3 17,1
crescimento na carreira.
19. Meus colegas de trabalho
demonstram disposi¢do em me 2,9 14,8 53 48,1 28,9
ajudar.
_20. Minha chefia |_med|ata tem 46 76 8,9 32.9 6
interesse em me ajudar.
21. Mmhas_ relggoes de tra_balho 25 6.5 9.6 36,7 44.7
com a chefia sdo cooperativas.
22. Minhas relagdes de trabalho
com os colegas séo 0,6 74 2,7 49,8 39,5
harmoniosas.
23. Na UNIPAMPA, tenho
liberdade para dizer o que 59 12,8 5,3 44,1 31,9
penso sobre o trabalho.
24. Na UNIPAMPA, as
atividades que realizo séo 6,3 11,6 9,9 48,3 23,9
fontes de prazer.
25. Na UNIPAMPA, as
condices de trabalho sdo 20,0 27,2 53 36,7 10,8
precarias.
2~6. Na UN_IPAMPA, as tarefas 8,0 215 146 40,5 154
s80 repetitivas.
27. Na UNIPAMPA, disponho
de tempo para executar 0 meu 4,4 14,1 53 46,4 29,8
trabalho com zelo.
28. Na UNIPAMPA, existe 17.9 33,6 175 26,4 46
forte cobranca por resultados.
29. Na UNIPAMPA, minha
dedicacdo ao trabalho é 10,8 21,3 18,8 37,1 12,0
reconhecida.
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(continuacao)

Variavel

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Indiferente

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

30. Na UNIPAMPA, o
resultado obtido com meu
trabalho é reconhecido.

10,3

211

18,4

40,7

9,5

31. Na UNIPAMPA, recebo
incentivos de minha chefia.

12,7

16,2

243

28,7

18,1

32. Na UNIPAMPA, tenho
livre acesso as chefias
superiores.

6,9

17,1

9,9

34,2

31,9

33. AUNIPAMPA oferece
oportunidade de crescimento
profissional.

9,5

21,9

10,3

37,8

20,5

34. O comportamento gerencial
é caracterizado pelo diélogo.

8,6

20,9

14,8

36,1

19,6

35. O desenvolvimento pessoal
é uma possibilidade real na
UNIPAMPA.

11,8

17,9

14,6

36,5

19,2

36. O espago fisico para
executar o meu trabalho, na
UNIPAMPA, é satisfatorio.

22,8

23,4

3,8

32,9

17,1

37. O local de trabalho é
confortavel.

13,3

25,7

3,4

35,9

21,7

38. A temperatura ambiente é
confortavel.

18,1

18,8

2,5

21,2

33,4

39. O nivel de iluminagéo é
suficiente para executar as
atividades.

7,6

15,4

2,3

27,4

47,3

40. O posto de trabalho é
adequado para realizacdo das
tarefas.

12,9

20,7

4,0

36,5

25,9

41. O trabalho que realizo
coloca em risco a minha
seguranca fisica.

50,4

16,2

10,8

17,3

53

42. Os equipamentos
necessarios para realizacao das
tarefas sdo precérios.

31,9

30,6

8,2

25,3

4,0

43. Os instrumentos de trabalho
sdo suficientes para realizar as
tarefas.

55

24,0

4,0

41,8

247

44. O material de consumo é
suficiente.

7,8

22,6

3,8

36,5

29,3

45. O reconhecimento do
trabalho coletivo é uma pratica
efetiva na UNIPAMPA.

17,7

30,4

19,4

26,4

6,1

46. O reconhecimento do
trabalho individual é uma
pratica efetiva na UNIPAMPA.

17,1

31,5

19,4

27,6

4.4

47. O ritmo de trabalho é
exCessivo.

22,8

32,5

12,2

21,5

11,0

48. O tempo de trabalho que
passo na UNIPAMPA me faz
feliz.

9,5

15,2

6,5

43,5

25,3

49. O trabalho que faco é til
para a sociedade.

15

3,2

8,2

27,8

59,3

50. Posso realizar meu trabalho
sem pressao.

4,8

15,2

53

48,5

26,2
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., Discordo Discordo . Concordo Concordo
Variavel X Indiferente .
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

51. Posso executar meu
trabalho sem sobrecarga de 11,2 21,7 4,0 42,8 20,3
tarefas.
52. Sinto que o meu trabalho na
UNIPAMPA me faz bem. 46 112 8.2 44,3 L7
53. _Slr]tq—me reconhecido pela 126 245 188 31.9 122
Instituicdo onde trabalho.
54. Tenho a impressdo de que
para a UNIPAMPA eu ndo 32,1 21,5 16,9 18,8 10,7
existo.
55. T(_anho a possibilidade de 55 10,3 10,8 430 304
ser criativo no meu trabalho.
56. Ten~h0 liberdade na 40 9.9 4.4 515 30.2
execucao das tarefas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Com os dados da Tabela 2 percebe-se uma média tendendo para as respostas
“concordo parcialmente” e “concordo totalmente” da escala utilizada. Com isso, demonstra-se
que a amostra apresenta um alto grau de concordancia para a maioria das variaveis analisadas.

Com base na Tabela 3, em quarenta variaveis os respondentes optaram pela
concordancia parcial ou total. Apenas quatro delas apresentaram um percentual elevado de
concordancia, que pode implicar em consequéncias negativas na percepc¢do dos servidores da
UNIPAMPA com a QVT. Uma dessas varidveis € “A comunica¢do entre os servidores da
UNIPAMPA ¢ insatisfatoria” (média 3,5), que apresentou 52,5% para a opgao “concordo
parcialmente” e 15,8% para “concordo totalmente”. Com isso, 68,3% concordaram que a
comunicacio é insatisfatoria. Na variavel “E comum, na UNIPAMPA, a ndo conclusio de
trabalhos iniciados” (média 3,47), 61% dos respondentes concordaram com essa questdo, na
qual 43,7% responderam “concordo parcialmente” e 17,3% “concordo totalmente”. A questdo
“E comum o conflito no ambiente de trabalho” (média 3,12) apresentou um nivel de
concordancia total de 51,3%. Por Gltimo, a variavel “Na UNIPAMPA, as tarefas sdo
repetitivas” (média 3,34) também apresentou elevado percentual de respostas concordando
com a questdo, ou seja, 40,5% para “concordo parcialmente” e 15,4% para “concordo
totalmente”, totalizando 55,9%.

Verificando-se novamente a Tabela 2 é possivel constatar que treze variaveis

registraram uma média baixa, apresentando um patamar menor em termos de concordancia.
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Com base na Tabela 3, verifica-se que quatro varidveis com média baixa contribuiram
negativamente para a percep¢do da QVT. A primeira delas estd relacionada com “A
distribui¢do das tarefas na UNIPAMPA ¢ justa” (média 2,76), na qual 20% discordam
totalmente e 31% discordam parcialmente, somando-se 51% de discordancia, demonstrando-
se que mais da metade dos respondentes acredita que é injusta a distribuicdo das tarefas na
Universidade. A variavel “As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos
na UNIPAMPA” (média 2,76), apresentou discordancia de 52,6%, ou seja, 24,3% para
“discordo totalmente” e 28,3% para “discordo parcialmente”, na qual a maioria dos
pesquisados entende que as oportunidades de crescimento profissional sdo desiguais. Ainda
com uma média considerada baixa estdo “O reconhecimento do trabalho coletivo é uma
pratica efetiva na UNIPAMPA” (média 2,73) e “O reconhecimento do trabalho individual é
uma pratica efetiva na UNIPAMPA” (média 2,71), demonstrando-se uma predominéncia das
opgdes “discordo totalmente”, com 17,7% e 17,1%, respectivamente, e “discordo
parcialmente”, com 30,4% para a primeira variavel e 31,5% para a segunda variavel. Essa
analise permitiu a verificacdo de predominancia da opinido dos respondentes no sentido de
gue ndo ha uma pratica efetiva de reconhecimento, tanto individual quanto coletiva.

Por ultimo, trés varidveis apresentaram um valor mediano, evidenciando-se um
equilibrio nas respostas, dentre as quais a variavel “Existe fiscalizagdo do desempenho”
(média 2,97) apresentou valores totais de discordancia e concordancia de 40,5% e 43,3%,
respectivamente. O mesmo ocorreu com a varidvel “Na UNIPAMPA, as condi¢bes de
trabalho sdo precarias” (média 2,91), com resultado de 47,2% de discordancia e 47,5% de
concordancia. A variavel “O espago fisico para executar o meu trabalho, na UNIPAMPA, ¢é
satisfatorio” (média 2,98), na qual 46,2% dos respondentes optaram por discordar dessa
questdo, ao mesmo tempo em que 50% concordaram com esse quesito.

De maneira geral, com base nos indicadores de Ferreira (2011) para QVT (organizagao
do trabalho, relagbes socioprofissionais de trabalho, reconhecimento e crescimento
profissional e elo trabalho-vida social), percebe-se que os servidores da Universidade Federal
do Pampa apresentaram uma percepg¢ao positiva em relacdo a maioria das variaveis abordadas
de Qualidade de Vida no Trabalho,

Posteriormente, utilizou-se de uma segunda escala no instrumento de coleta de dados,
com onze pontos, variando de zero a dez, conforme o grau de importancia, composta por
quatro questdes abrangendo a satisfagdo dos servidores da UNIPAMPA.

As questdes da escala ordinal e a estatistica descritiva (média e desvio-padrdo) sdo

apresentadas na Tabela 4 e o percentual valido na Tabela 5.
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Tabela 4 — Estatistica descritiva das variaveis de satisfacdo dos servidores da UNIPAMPA

Variavel Média PD;dS:zI?\%
ai[llfgi;ﬁfp(fm as atividades (tarefas) realizadas por mim na 752 1,874
Satisfacdo com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA 6,58 2,525
Satisfacdo por pertencer ao quadro de funcionarios da UNIPAMPA 7,97 2,399
Satisfacdo com Qualidade de Vida no Trabalho na UNIPAMPA 6,39 2,649

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 5 — Percentual valido da escala das varidaveis de satisfacdo dos servidores da
UNIPAMPA

Variavel 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Satisfagdo com as atividades
(tarefas) realizadas por mim na 1,1/08 04|19 |30 )| 48| 95 |148 344|198 | 95
UNIPAMPA

Satisfagdo com o ambiente de
trabalho na UNIPAMPA
Satisfagéo por pertencer ao quadro
de funcionérios da UNIPAMPA
Satisfagdo com Qualidade de Vida
no Trabalho na UNIPAMPA
Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

23|32 |40 |29 |78 |95 (112 133|209 171 | 738

21|13 |13 |23 | 25|55 | 40 |108|17,7|17,7 | 3438

46 |1 32 | 36 | 44 | 57 | 91 | 95 |163|230 141 | 65

Com base nos dados da Tabela 4, constata-se uma média com tendéncia para as
respostas com notas mais altas da amostra pesquisada em relacdo as variaveis de satisfacao.

A primeira variavel, conforme a Tabela 5, “Satisfacdo com as atividades (tarefas)
realizadas por mim na UNIPAMPA” (média 7,52) apresentou 88% das respostas entre as
escalas de seis a dez. Por sua vez, “Satisfacdo com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA”
(média 6,58) concentrou 70,3% da preferéncia dos entrevistados, a partir do grau seis de
satisfagdo. A variavel “Satisfacdo por pertencer ao quadro de funcionarios da UNIPAMPA”
apresentou a maior media (7,97), em que 81% das respostas estdo entre os niveis sete a dez.
Por altimo, a “Satisfacdo com Qualidade de Vida no Trabalho na UNIPAMPA” (média 6,39)

apresentou um percentual de 69,4% no somatorio dos resultados entre as escalas seis a dez.
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De forma geral, os resultados demonstraram que 0s respondentes apresentaram uma
percepcdo positiva acerca da satisfacdo com as tarefas, ambiente de trabalho, sentimento de
pertencer ao quadro funcional e com a QVT na Instituicdo. Tal conclusdo é confirmada por
Nadler e Lawler (1983), onde a maneira de pensar a respeito das pessoas, a participacdo na
resolucdo de problemas, enriquecimento do trabalho e melhoria no ambiente de trabalho
geram satisfacdo aos funcionarios.

Ainda nessa etapa da andlise de dados, realizou-se uma distribuicdo de frequéncia das
variaveis de bem-estar e mal-estar no trabalno na UNIPAMPA, conforme apresentadas na
Tabela 6.

Tabela 6 — Distribuicdo de frequéncia das variaveis de bem-estar e mal-estar no trabalho na
UNIPAMPA.

VARIAVEL ALTERNATIVA FREQUENCIA | PERCENTUAL
Né&o opinou 39 8,2
Infraestrutura 3 0,6
Ambiente 40 8,4
Quando penso | Colegas 58 12,2
no meu trabalho | Chefia 7 1,5
na UNIPAMPA, | Carreira 17 3,6
0 que me causa | Remuneragéo e/ou beneficios 15 3.2
mais bem-estar | Estabilidade 46 9,7
Realizacdo profissional 147 31
Realizagéo pessoal 91 19,3
Reconhecimento 11 2,3
Né&o opinou 43 9,1
Infraestrutura 87 18,4
Ambiente 25 5,3
Colegas 74 15,6
Chefia 13 2,7
Quando penso | Falta de oportunidades 7 15
no meu trabalho | Remuneragdo e/ou beneficios 14 2.9
na UNIPAMPA, | Carga horaria 24 51
0 que me causa | Falta de reconhecimento 22 4,6
mais mal-estar | Burocracia 27 5,7
Tratamento desigual 26 5,5
Sobrecarga de trabalho 39 8,2
Problemas de comunicacgéo 11 2,3
Problemas de gestdo 23 4,8
Ma distribuicdo/utilizacao dos recursos 5 11
financeiros ‘
Falhas em processos 26 5,5
Rotinas de trabalho 8 1,7

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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De acordo com os dados apresentados na Tabela 6, verificou-se que 0 maior nimero
de respondentes, no que diz respeito a variavel “Quando penso no meu trabalho na
UNIPAMPA, o0 que me causa mais bem-estar”, optou pela alternativa “Realizacdo
profissional” (31%). Esta alternativa, juntamente com “Realizacdo pessoal” (19,3%),
“Colegas” (12,2%), “Estabilidade” (9,7%) e “Ambiente” (8,4%), concentrou a maioria das
respostas (80,6%). Por outro lado, os menores percentuais apresentados foram “Carreira”
(3,6%), “Remuneracédo e/ou beneficios” (3,2%), “Reconhecimento” (2,3%), “Chefia” (1,5%)
e “Infraestrutura” (0,6%), num total de 11,2%. Ao mesmo tempo, um percentual de 8,2% dos
pesquisados, ndo opinou em relacdo a variavel.

No que diz respeito a variavel “Quando penso no meu trabalho na UNIPAMPA, o que
me causa mais mal-estar”, evidenciou-se maior equilibrio nas respostas, entretanto, com
destaque para “Infraestrutura” (18,4%) e “Colegas” (15,6%). A maior concentracdo das
respostas oscilou entre 8,8% e 4,6%, englobando oito de um total de dezessete alternativas,
perfazendo-se um percentual de 44,7%. Por sua vez, as alternativas “Remuneragdo e/ou
beneficios” (2,9%), Chefia (2,7%), Problemas de comunicagdo (2,3%), Rotinas de trabalho
(1,7%), Falta de oportunidades (1,5%) e Ma distribuicdo/utilizacdo dos recursos financeiros
(1,1%) alcancaram os menores valores para a variavel (12,2%). Destacou-se que 9,1% dos
respondentes ndo opinaram.

Analisando-se, de uma maneira geral, percebeu-se que a realizagdo profissional e a
realizacdo pessoal foram os itens que mais influenciaram positivamente em termos de bem-
estar no trabalho na UNIPAMPA. No entanto, a remuneracdo e/ou beneficios, chefia,
problemas de comunicagdo, rotinas de trabalho, falta de oportunidades e a ma
distribuicdo/utilizacdo dos recursos financeiros foram os fatores que menos influenciaram os
respondentes nessa variavel.

Por ultimo, verificou-se que a infraestrutura e os colegas exerceram maior influéncia
para desencadear o mal-estar no trabalho na Universidade Federal do Pampa, no qual Ferreira
(2011) coloca que o bem-estar no trabalho é um sentimento agradavel que se origina das
situagdes vivenciadas pelo individuo na execucgdo das tarefas. A manifestacdo individual ou
coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos (isolados ou
associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes modalidades: alegria, amizade,
animo, confianca, conforto, disposicao, equidade, equilibrio, estima, felicidade, harmonia,

justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca e simpatia.
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Na sequéncia, foi feita a andlise fatorial exploratoria para verificar o padrdo de
correlagbes entre as variaveis de QVT sob a percepcdo dos servidores da UNIPAMPA,

utilizando-se desses padrdes de correlacdes para o agrupamento em fatores.

4.3.3 Andlise fatorial exploratdria das variaveis

A andlise fatorial exploratdria foi realizada com o objetivo de observar a consisténcia
interna e a adequacao ao referencial tedrico das variaveis que podem influenciar na percepc¢éo
dos servidores com a QVT na UNIPAMPA.

Primeiramente, foi realizado um teste de confiabilidade da amostra por meio da
andlise do Alpha de Cronbach, no qual doze varidveis foram excluidas com o objetivo de
aumentar a confiabilidade das demais variaveis. Assim, embora o Alpha de Cronbach
estivesse com um valor aceitavel de 0,847, chegou-se a um nivel étimo de confiabilidade com
um valor de 0,93, tentando-se assim, excluir as variaveis com sentido contrario aos objetivos
da analise. De acordo com Hair et al. (2009), o Alpha de Cronbach, em uma analise fatorial
exploratdria, deve possuir um valor superior a 0,60.

Posteriormente, verificou-se cada varidvel em termos de comunalidade ou propor¢éo
de sua variancia explicada em relacdo de variacdo total as demais variaveis. As que
apresentaram comunalidade inferior a 0,50 foram retiradas da analise fatorial, eliminando-se
seis varidveis: “A distribui¢do das tarefas na UNIPAMPA ¢ justa”; “A pratica do
reconhecimento contribui para a minha realizagdo profissional”; “As oportunidades de
crescimento profissional sdo iguais para todos na UNIPAMPA”; “E comum, na UNIPAMPA,
a ndo conclusio de trabalhos iniciados”; “E facil o acesso a chefia imediata”; “Na
UNIPAMPA, tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho”.

A medida KMO apresentou o valor de 0,919 e o teste de esfericidade de Barlett foi
significativo (<0,001), indicando a fatorabilidade dos dados. Registra-se, ainda, que foi
realizada uma analise dos componentes principais como método de extragdo dos fatores, a
varimax normalizada como meétodo de rotacdo e, como critério de extracdo, o autovalor
superior a um.

Por conseguinte, efetuou-se uma nova analise de confiabilidade. Dessa vez, com 0s
nove fatores agrupados, nomeando-0s com base nas caracteristicas comuns de suas variaveis,

citando-se os seguintes fatores: espaco fisico e ferramentas de trabalho, oportunidades de
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crescimento profissional, satisfagdo no trabalho, relacionamento com colegas, reconhecimento
pelo trabalho realizado, relacionamento com a chefia, dimensionamento para execugédo de
atividades, avaliacdo de desempenho e resultados e liberdade no ambiente de trabalho.

Dessa forma, a Tabela 7 apresenta as variaveis que compdem cada fator, as respectivas

cargas fatoriais e o Alpha de Cronbach desses fatores.

Tabela 7 — Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho: espaco fisico e ferramentas de trabalho
(fator 01), oportunidades de crescimento profissional (fator 02), satisfagdo no trabalho (fator
03), relacionamento com colegas (fator 04), reconhecimento pelo trabalho realizado (fator
05), relacionamento com a chefia (fator 06), dimensionamento para execucdo de atividades
(fator 07), avaliagdo de desempenho e resultados (fator 08) e liberdade no ambiente de
trabalho (fator 09)

(continua)

" FATOR
VARIAVEL

01 02 03 04 05 06 07 08 09

37. O local de trabalho é confortavel. 0,819

40. O posto de trabalho é adequado para a

realizacdo das tarefas. 0,811

36. O espaco fisico para executar o meu

trabalho, na UNIPAMPA, é satisfatorio. 0,756

39. O nivel de iluminagdo é suficiente para

executar as atividades. 0,728

38. A temperatura ambiente é confortavel. 0,693

43. Os instrumentos de trabalho sdo

L . 0,546
suficientes para realizar as tarefas.

44. O material de consumo é suficiente. 0,507

33. A UNIPAMPA oferece oportunidade de

- A 0,765
crescimento profissional.

35. O desenvolvimento pessoal é uma

possibilidade real na UNIPAMPA. 0,747

18. H& incentivos, na UNIPAMPA, para o

. . 0,710
crescimento na carreira.

34. O comportamento gerencial é

caracterizado pelo dialogo. 0,573

53. Sinto-me reconhecido pela Instituicdo

onde trabalho. 0,535

24. Na UNIPAMPA, as atividades que

realizo séo fontes de prazer. 0,756

48. O tempo de trabalho que passo na

UNIPAMPA me faz feliz. 0,735

52. Sinto que o meu trabalho na

UNIPAMPA me faz bem. 0,710

15. Gosto da instituicdo onde trabalho. 0,676

02. A convivéncia no ambiente de trabalho
na UNIPAMPA é harmoniosa.

0,683
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(concluséo)

FATOR

VARIAVEL
01 02 03 04 05 06 07 08 09

17. Ha confianca entre os colegas. 0,680

22. Minhas relaces de trabalho com os

u . 0,576
colegas sdo harmoniosas.

19. Meus colegas de trabalho demonstram

T : 0,487
disposicdo em me ajudar.

46. O reconhecimento do trabalho
individual é uma pratica efetiva na 0,622
UNIPAMPA.

30. Na UNIPAMPA, o resultado obtido

com meu trabalho é reconhecido. 0,567

45. O reconhecimento do trabalho coletivo

é uma pratica efetiva na UNIPAMPA. 0,566

29. Na UNIPAMPA, minha dedicacdo ao

trabalho € reconhecida. 0,566

21. Minhas relagdes de trabalho com a

S . 0,800
chefia sdo cooperativas.

20. Minha chefia imediata tem interesse em

. 0,785
me ajudar.

31. Na UNIPAMPA, recebo incentivos de

minha chefia. 0,561

51. Posso executar meu trabalho sem

sobrecarga de tarefas. 0,822

50. Pgsso realizar meu trabalho sem 0,785
pressao.

27. Na UNIPAMPA, disponho de tempo

para executar o meu trabalho com zelo. 0,740

28. Na UNIPAMPA, existe forte cobranca

por resultados. 0,767

11. Existe fiscalizacdo do desempenho. 0,698

06. As normas para realizacdo das tarefas
R 0,685
sdo rigidas.

16. Ha cobranga de prazos para o

cumprimento das tarefas. 0,654

56. Tenho liberdade na execugéo das

tarefas. 0,756

55. Tenho a possibilidade de ser criativo no

meu trabalho. 0,685

32. Na UNIPAMPA, tenho livre acesso as

. . 0,491
chefias superiores.

ALPHA DE CRONBACH 0,860 |0,875|0,8820,799|0,860|0,835 0,796 | 0,682 | 0,688

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Na Tabela 7, apos uma nova analise de confiabilidade, foram encontradas todas as
variaveis de seus respectivos fatores, quando foi retirada a variavel “O trabalho que fago ¢ util

para a sociedade” para que aumentasse o Alpha de Cronbach do fator “Satisfagdo no
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trabalho”. A variavel “E comum o conflito no ambiente de trabalho” foi retirada do fator
“Relacionamento com colegas” com o mesmo intuito de aumentar o Alpha de Cronbach,
assim como a variavel “A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho” no fator
“Reconhecimento pelo trabalho realizado”.

Segundo Hair et al. (2009), as cargas fatoriais com valores superiores a 0,30 sdo
significativas. Com base nisso, todas as variaveis dos nove fatores do estudo apresentaram
carga fatorial satisfatoria.

Conclui-se que o total das trinta e sete variaveis restantes, dos nove fatores com
valores superiores a um, explicou 65,69% de toda a variancia. Outra analise constatada é que
todos os fatores apresentaram confiabilidade satisfatéria, de acordo com o Alpha de
Cronbach, com valores de 0,860, 0,875, 0,882, 0,799, 0,860, 0,835, 0,796, 0,682 e 0,688,
respectivamente.

Por conseguinte, com a finalidade de analisar os nove fatores obtidos neste estudo
(espaco fisico e ferramentas de trabalho, oportunidades de crescimento profissional, satisfacdo
no trabalho, relacionamento com colegas, reconhecimento pelo trabalho realizado,
relacionamento com a chefia, dimensionamento para execucdo de atividades, avaliacdo de
desempenho e resultados e liberdade no ambiente de trabalho), baseados nos indicadores de
Ferreira (2011), calcularam-se as estatisticas descritivas desses fatores, cujos resultados séo
apresentados na Tabela 8.

Tabela 8 — Estatistica descritiva dos fatores

Escala Fator Meédia FE)aej\r/(I?\%
Espago fisico e ferramentas de trabalho 3,4433 1,0255

Oportunidades de crescimento profissional 3,2722 1,0551

Satisfacdo no trabalho 3,8819 0,9693

QVT na percepgao Relacionamento com colegas 3,7838 0,8464
dos servidores da | Reconhecimento pelo trabalho realizado 2,9499 0,9993
UNIPAMPA Relacionamento com a chefia 3,8200 0,9897
Dimensionamento para execucdo de atividades | 3,6603 1,0144

Avaliacdo de desempenho e resultados 3,0253 0,8492

Liberdade no ambiente de trabalho 3,8108 0,9076

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Analisando-se, primeiramente, o fator “Espago fisico e ferramentas de trabalho”
(média 3,4433), percebeu-se que 0 mesmo apresentou um valor médio acima de trés pontos,
indicando que a maioria dos respondentes relaciona esse fator com a QVT na UNIPAMPA.

O fator “Oportunidades de crescimento profissional” (média 3,2722) também
apresentou um numero alto de concordancia, indicando a importancia dada ao fator pelos
servidores da Instituicéo.

Por sua vez, os fatores “Satisfagao no trabalho” (média 3,8819), “Relacionamento com
colegas” (média 3,7838), “Relacionamento com a chefia” (média 3,82), “Dimensionamento
para execucdo de atividades” (média 3,6603), “Avaliacdo de desempenho e resultados”
(média 3,0253) e “Liberdade no ambiente de trabalho” (média 3,8108) também apresentaram
nimeros acima da média, demonstrando que a maioria dos respondentes optou pela
concordancia desses fatores.

Por outro lado, o unico fator que se mostrou abaixo da média foi “Reconhecimento
pelo trabalho realizado” (média 2,9499), com uma tendéncia para a discordancia, entretanto,
praticamente na zona de neutralidade.

Estas andlises reforcam a afirmacdo de Fernandes (1996), quando salienta que com
base em um diagnoéstico, € possivel identificar aspectos que precisam ser melhorados com

possiveis agdes corretivas para o atendimento das expectativas dos colaboradores.

4.3.4 Anélise da influéncia das variaveis de perfil dos respondentes

Esta analise tem como finalidade verificar a influéncia das variaveis de perfil dos
respondentes da pesquisa em relacdo as cinquentas e seis variaveis relacionadas com a QVT
sob a percep¢do dos servidores da UNIPAMPA e mais quatro variaveis voltadas para a
percepcao em termos de satisfacao.

Foram testadas as seguintes variaveis de perfil dos respondentes: sexo, faixa etaria,
nivel de escolaridade, funcdo, unidade de lotacdo do servidor, tempo de servigo na
UNIPAMPA e ocupagdo de cargo de gestdo na UNIPAMPA, além de uma nova variavel
criada que se julgou relevante para o estudo, docentes versus técnico-administrativos.

A variavel jornada de trabalho ndo fez parte dessa analise, pois foi possivel perceber
que o numero de horas trabalhadas, salvo raras excecoes, esta intimamente ligado a funcao de

docentes com carga horéaria de 40 horas dedicacdo exclusiva e técnico-administrativos em
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educacdo com 40 horas semanais, conforme Tabela 1. Pode-se dizer que ocorreu,
praticamente, uma repeticdo de resultados entre as varidveis “jornada de trabalho e fungéo”,
optando-se assim pela exclusdo da primeira. Por sua vez, constatou-se que alguns resultados
da variavel “tempo total no servico publico” sdo semelhantes aos da variavel “tempo de
servico na UNIPAMPA”, deixando-se a segunda varidvel por estar mais relacionada com o
estudo.

Dessa forma, com o intuito de analisar a existéncia da diferenca de média em cada
fator encontrado, considerando-se as variaveis de perfil dos respondentes, foram efetuados os
testes t (variaveis com até dois grupos, como sexo, docentes versus técnico-administrativos e
ocupantes de cargo de gestdo na UNIPAMPA) e a andlise da variancia (ANOVA) (varidveis
com mais de dois grupos: faixa etaria, nivel de escolaridade, funcdo, unidade de lotacdo e

tempo de servigco na UNIPAMPA), conforme resultados apresentados nas Tabelas 9 a 25.

Tabela 9 — Valor e significancia do teste t para a variavel sexo em relacdo as variaveis de
QVT

Fatores _Medla — Sig t
Masculino | Feminino
%::rc])qrcm)\r/]ii\éigcia no ambiente de trabalho na UNIPAMPA é 3,52 3,77 0016 | -2,416
Ha dificuldades na comunicacao chefia-subordinado 2,57 2,19 0,002 3,102
Gosto da instituicdo onde trabalho 4,22 4,46 0,007 | -2,698
H& incentivos, na UNIPAMPA, para o crescimento na carreira 3,05 3,38 0,01 -2,588
Minhas relacGes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas 4,10 4,31 0,006 | -2,739
Na UNIPAMPA, minha dedicacéo ao trabalho é reconhecida 3,03 3,34 0,006 | -2,771
O tempo de trabalho que passo na UNIPAMPA me faz feliz 3,45 3,76 0,008 | -2,645
O trabalho que fago é (til para a sociedade 4,27 4,55 0 -3,5615
Sinto que o meu trabalho na UNIPAMPA, me faz bem 3,72 4,03 0,003 | -2,991

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Tabela 10 — Valor e significancia do teste t para a variavel sexo em relacdo as variaveis de

satisfacdo

Média .
Fatores Masculino | Feminino Sig t
Satisfacdo por pertencer ao quadro de funcionarios da )
UNIPAMPA 7,71 8,24 0,017 2,389
Satisfacdo com Qualidade de Vida no Trabalho, na
UNIPAMPA 6,15 6,64 0,047 -1,99

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 11 — Valor e significancia da ANOVA para a varidvel faixa etaria em relacdo as

variaveis de QVT

Média
Fatores 18a | De 31 | De 4l | Acima = Sig
30 a40 | ab50 | de50

anos | anos | anos | anos
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 2,99 3,20 3,35 3,54 | 2,921 | 0,034
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais
para todos na UNIPAMPA, 269 | 2,62 | 3,07 | 3,00 | 2,791 | 0,040
Erizl.élr\llPAMPA, as atividades que realizo sdo fontes de 345 | 377 | 386 | 393 | 3459 | 0,016
Na UNIPAMPA, disponho de tempo para executar 0 meu 4,04 3,73 3,60 427 | 5535 | 0,001
trabalho com zelo.
O ritmo de trabalho € excessivo. 2,36 2,78 2,85 2,41 | 3,883 | 0,009
](%Itgnpo de trabalho que passo na UNIPAMPA me faz 331 | 363 | 378 | 388 | 3555 | 0,014
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho. 3,60 | 3,81 | 405 | 4,05 | 3,472 | 0,016

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 12 — Valor e significancia da ANOVA para a variavel nivel de escolaridade em relagédo

as variaveis de QVT

(continua)
Fat Média c .
atores i
Médio | Grad. | Espec. | Mestrado | Dout. g

A convivéncia no ambiente de trabalho na
UNIPAMPA & harmoniosa. 3,710 | 4,05 | 3,70 3,48 3,44 | 4,354 | 0,002
A_pratlca d_o refzonhec_lm_ento contribui para a 467 | 404 | 382 4,00 377 | 3.328 | 0,011
minha realizag&o profissional.
As oportunidades de crescimento profissional
sdo iguais para todos na UNIPAMPA. 2,95 | 264 | 244 2,78 314 | 459 ) 0001
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(concluséo)

Fatores Media F Si
Médio | Grad. | Espec. | Mestrado | Dout. g

E comum, na UNIPAMPA, a ndo conclusdo | 515 | 350 | 349 | 352 | 365 | 2490 | 0,043
de trabalhos iniciados.
E comum o conflito no ambiente de trabalho. | 2,48 | 2,67 | 3,13 3,30 3,35 | 5,533 | 0,000
Ha dlfl_culdades na comunicacao chefia- 152 | 206 | 2.48 251 254 | 4221 | 0,002
subordinado.
Falta tempo para ter pausa de descanso no 152 | 219 | 2,38 2,60 256 | 3583 | 0,007
trabalho.
Ha confianga entre os colegas. 381 | 3,88 | 3,49 3,43 3,07 | 7,116 | 0,000
Meus (_:0~Iegas de tra_balho demonstram 429 | 416 | 407 3,64 350 | 9,009 | 0,000
disposi¢cdo em me ajudar.
Qj{ll:gg? chefia imediata tem interesse em me 4,38 4,36 4,27 4,00 3,72 | 6.476 | 0,000
Minhas r_ela(;oes de trabalho com a chefia s&o 448 | 435 | 422 418 387 | 4332 | 0,002
cooperativas.
I\{Imhas rela_goes de trabalho com os colegas 452 | 446 | 437 411 387 | 10,144 | 0,000
sdo harmoniosas.
I\la UNIPAMPA, as atividades que realizo 376 | 368 | 348 3,03 385 | 3013 | 0,018
sdo fontes de prazer.
|\1a UNII?A_\MPA, as condigdes de trabalho 214 | 249 | 2,80 3,06 330 | 7.193 | 0,000
sdo precarias.
Na UNIPAMPA, as tarefas sdo repetitivas. 362 | 352 | 348 3,22 3,10 | 2,817 | 0,025
Na UNIPAMPA, disponho de tempo para 4,62 4,02 416 3,78 327 |16.316 | 0,000
executar o meu trabalho com zelo.
] comportamento gerencial é caracterizado 410 | 374 | 327 331 319 | 4677 | 0,001
pelo dialogo.
O espaco fisico para executar 0 meu trabalho,
na UNIPAMPA, é satisfatorio. 3,52 | 336 | 337 2,79 2,38 | 11,5541 0,000
O local de trabalho é confortavel. 390 | 3,63 | 354 3,16 2,74 | 9,402 | 0,000
A temperatura ambiente é confortavel. 448 | 3,90 | 3,63 3,24 2,75 |13,048 | 0,000
o] ppstoNde trabalho é adequado para a 386 | 352 | 3.73 3,36 209 | 5039 | 0,000
realizacdo das tarefas.
O_trabalho que rea]l_zo coloca em risco a 171 2,06 178 2.30 242 | 5202 | 0,000
minha seguranca fisica.
Os equipamentos necessarios para a 171 | 231 | 206 | 261 | 276 | 7,903 | 0,000
realizacdo das tarefas sdo precarios.
Os instrumentos de trabalho séo suficientes 419 | 363 | 386 3,40 321 | 6,916 | 0,000
para realizar as tarefas.
O material de consumo € suficiente. 4,05 3,69 3,99 3,43 3,07 | 10,429 | 0,000
O ritmo de trabalho é excessivo. 190 | 2,20 | 2,58 2,83 3,01 | 7,316 | 0,000
Posso realizar meu trabalho sem presséo. 4,29 | 391 | 3,86 3,66 3,54 | 3,308 | 0,011
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga 405 | 360 | 355 331 304 | 4924 | 0,001
de tarefas.
;I;zgzloh(a; possibilidade de ser criativo no meu 343 | 352 | 376 3,84 413 | 4903 | 0,001

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Tabela 13 — Valor e significancia da ANOVA para a variavel nivel de escolaridade em relacéo

as variaveis de satisfacdo

Média .
Fatores — F Sig
Médio | Grad. | Espec. | Mestrado | Dout.
Satisfacdo com o ambiente de trabalho na
UNIPAMPA. 7,76 | 732 | 6,74 6,31 5,95 | 5,629 (0,000
Satisfacdo com Qualidade de Vida no Trabalho,
na UNIPAMPA. 752 | 7,07 | 599 6,20 6,36 | 3,317 (0,011

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 14 — Valor e significancia da ANOVA para a variavel fungdo em relacdo as variaveis

de QVT
(continua)
Média .
Fatores F Sig
1 3 4 5 6 7

A comunicacdo entre os servidores da
UNIPAMPA 6 insatisfatoria. 2,38 | 352|320 |300|325]347 (370 2,720 | 0,013
A sociedade reconhece a importancia do meu 388 | 343 | 373 | 325 | 3.63 | 2,90 | 3,08 | 4,848 | 0,000
trabalho.
As oportunidades de crescimento profissional
540 iguais para todos, na UNIPAMPA. 4,383,101 3,33 | 2,75 | 3,50 | 2,52 | 2,42 | 6,966 | 0,000
E comum, na UNIPAMPA, ando conclusdo | 534 | 391 | 309 | 3550 | 2,75 | 3,25 | 3,60 | 2,926 | 0,008
de trabalhos iniciados.
fgggltheompoparaterpausadedescansono 2,00 | 2,61 | 2,61 | 3,25 | 3,13 | 2,14 2,36 | 2,173 | 0,044
Ha confianca entre os colegas. 3,38 | 3,08 | 3,35 | 4,25 | 3,38 | 3,64 | 3,54 | 3,092 | 0,006
Meus colegas de trabalho demonstram
disposicio em me ajudar. 3,25 | 3,49 | 3,63 | 4,75 | 4,25 | 4,00 | 4,05 | 5,085 | 0,000
Qj{llljgg?cheflalmedlatatemmteresseemme 363 | 367 | 416 | 450 | 4.88 | 423 | 4,20 | 4.455 | 0,000
Mmhasr_ela(;oesdetrabalhocomacheflasao 363 | 385 | 433 | 450 | 450 | 4.24 | 422 | 2.922 | 0,008
cooperativas.
I\{Imhasrela_goesdetrabalhocomoscolegas 363 | 388 | 418 | 450 | 413 | 4,36 | 434 5,020 | 0,000
580 harmoniosas.
Na UNIPAMPA, as atividades que realizo | 5 a5 | 384 | 437 | 3,75 | 4,13 | 3,56 | 3,53 | 4,454 | 0,000
sdo fontes de prazer.
Na UNIPAMPA, as condigbes de trabalho | » g9 | 338 | 305 | 2,75 | 3,63 | 2,57 | 2,78 | 4,512 | 0,000
sd0 precarias.
Na UNIPAMPA, as tarefas sdo repetitivas. 3,00 | 3,12 | 2,73 | 3,50 | 2,38 | 3,61 | 3,51 | 5,677 | 0,000
Na UNIPAMPA, disponho de tempo para 375 | 3,19 | 3,51 | 4,00 | 3,75 | 4,27 | 4,03 | 12,457 | 0,000
executar o meu trabalho com zelo.
lc\lhae#:llPAMPA, recebo incentivos de minha 363 | 303 | 351 | 325 | 4,63 | 317 | 327 | 2,735 | 0,013
Ocorn_portamentogerenmalecaracterlzado 350 | 3.15 | 363 | 250 | 4.75 | 3,56 |3.24| 3.849 | 0,001
pelo diélogo.
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(concluséo)

Média .

Fatores 1 5 3 4 5 6 7 F Sig
O desenvolvimento pessoal é uma
possibilidade real na UNIPAMPA. 4,00 | 341 | 3,69 | 3,25 | 4,13 | 3,30 |3,12| 2,315 | 0,033
O espaco fisico para executar o meu trabalho,
na UNIPAMPA. é satisfat6rio. 3,00 |223|282]325]325]332|327]| 7,936 | 0,000
O local de trabalho é confortavel. 3,25 261|331 |3,00|350]3,66|341| 6,818 | 0,000
A temperatura ambiente é confortavel. 3,13 1259 | 3,18 | 2,75 | 2,75 | 3,97 | 3,61 {10,440 | 0,000
O posto de trabalho € adequado para 3,25 | 2,90 | 3,39 | 3,25 | 3,13 | 3,67 |3,63| 4,122 | 0,000
realizacdo das tarefas.
O trabalho que realizo coloca em risco a 313|235 | 2,10 | 2,50 | 2,25 | 2,07 | 1,90 | 2,178 | 0,044
minha seguranga fisica.
Os equameintos necessarios para realizagdo 300 | 281 | 249 | 250 | 2,75 | 2,25 | 2.12 | 4,136 | 0,000
das tarefas sdo precérios.
Os mstru_mentos de trabalho sdo suficientes 3,00 | 316 | 3.39 | 325 | 3.88 | 3,79 | 3,74 | 3.994 | 0,001
para realizar as tarefas.
O material de consumo é suficiente. 2,63 3,09 | 365 |375] 3,00 3,70 |3,85]| 5,224 | 0,000
O reconhecimento do trabalho coletivo é uma
prética efetiva na UNIPAMPA. 3,50 | 2,50 | 3,06 | 3,25 | 3,13 | 2,78 | 2,67 | 2,240 | 0,038
O ritmo de trabalho é excessivo. 2,751 3,07 (292|325 3,63 | 227 |252]| 5394 | 0,000
O tempo de trabalho que passo na
UNIPAMPA me faz feliz 3,63 (370|431 375388334350/ 3,921 | 0,001
O trabalho que faco é (til para a sociedade. 4,25 | 450 | 4,78 | 4,25 | 4,88 | 4,17 | 4,41 | 3,843 | 0,001
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga 3,75 | 2,09 | 3.20 | 350 | 2,88 | 3.70 | 3.49 | 3.668 | 0,001
de tarefas.
;gEZ%g.possmllldade de ser criativo no meu 413 | 413 | 412 | 450 | 463 | 352 | 3,70 | 5169 | 0,000
Tenho liberdade na execucdo das tarefas. 4,38 | 4,01 | 4,18 | 4,50 | 4,75 | 3,79 | 3,86 | 2,388 | 0,028

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 15 — Valor e significancia da ANOVA para a variavel funcdo em relacdo a variavel de

satisfacao

Média ]
Fatores F Sig
1 2 3 4 5 6 7
Satisfacdo com o ambiente de trabalho na
UNIPAMPA. 6,135,801 6,65 | 7,00 | 6,88 | 7,12 | 6,66 |3,032 (0,006

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Tabela 16 — Valor e significancia do teste t para as varidveis docentes versus técnico-
administrativos em relacdo as variaveis de QVT

Média .

Fatores Docente TAE Sig t
A comunicagao entre os servidores da UNIPAMPA é 3,36 3,59 0,043 | -2,028
insatisfatoria.
A convivéncia no ambiente de trabalho na UNIPAMPA é 3,51 3,73 0035 | -2.121
harmoniosa.
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 3,53 3,00 0,000 4,956
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para
todos, na UNIPAMPA. 3,22 2,47 | 0,000 5,832
E comum o conflito no ambiente de trabalho. 3,28 3,01 0,030 2,173
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho. 2,62 2,26 0,006 2,744
H4 confianca entre os colegas. 3,20 3,59 0,001 | -3,477
Qj{ljgzrcolegas de trabalho demonstram disposi¢do em me 3,58 4,03 0,000 | -4373
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. 3,87 4,21 0,002 | -3,188
Minhas relacGes de trabalho com a chefia sdo cooperativas. 4,01 4,23 0,019 | -2,345
Minhas relacGes de trabalho com os colegas s&o harmoniosas. 3,97 4,34 0,000 | -4,469
ngZlilr\“PAMPA as atividades que realizo séo fontes de 3,99 3,54 0,000 4,485
Na UNIPAMPA, as condicGes de trabalho sdo precarias. 3,26 2,69 0,000 4,566
Na UNIPAMPA, as tarefas sdo repetitivas. 2,99 3,56 0,000 | -5,096
Na UNIPAMPA, disponho de tempo para executar o meu 3,34 414 0,000 | -7.388
trabalho com zelo.
A U!\IIEAMPA oferece oportunidade de crescimento 3,58 3,25 0,006 2,761
profissional.
O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real na
UNIPAMPA. 3,54 3,20 | 0,005 2,835
O espaco fisico para executar o meu trabalho, na
UNIPAMPA, é satisfatorio. 2,49 3,29 0,000 | -6,038
O local de trabalho é confortavel. 2,87 3,52 0,000 | -5,116
A temperatura ambiente é confortavel. 2,78 3,77 0,000 | -7,038
O nivel de iluminagdo é suficiente para executar as atividades. 3,76 4,01 0,042 | -2,039
O posto de trabalho é adequado para realizacdo das tarefas. 3,07 3,64 0,000 | -4,447
]EI,)S'E(r:aabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca 2,32 198 | 0007 2,734
Os egqlpamentos necessarios para realizagéo das tarefas sédo 2.72 218 | 0000 | 4615
precarios
tC;jelfr;;trumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as 3,24 3,76 0,000 | -4,450
O material de consumo é suficiente 3,23 3,79 0,000 | -4,436
O ritmo de trabalho é excessivo 3,04 2,41 0,000 5,136
O tempo de trabalho que passo na UNIPAMPA me faz feliz 3,87 3,43 0,000 3,914
O trabalho que fago é (til para a sociedade 4,57 4,30 | 0,000 3,595
Posso realizar meu trabalho sem presséo 3,60 3,86 0,016 | -2,409
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 3,09 3,59 0,000 | -4,010
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 4,16 3,61 0,000 5,521
Tenho liberdade na execucédo das tarefas 4,11 3,83 0,002 3,089

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Tabela 17 - Valor e significancia do teste t para as variaveis docentes versus técnico-

administrativos em relagdo as varidveis de satisfacdo

Média .
Fatores Sig
Docente TAE

Satisfacdo com as atividades (tarefas) realizadas por mim na

UNIPAMPA. 7,80 7,35 0,007

2,732

Satisfacdo com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA 6,11 6,87 0,001

-3,245

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 18 — Valor e significancia da ANOVA para a variavel unidade de lotacdo do servidor

em relacdo as variaveis de QVT

(continua)

Média

Fatores

F Sig

A convivéncia no ambiente
de trabalho na UNIPAMPA ¢ |3,95|3,60|4,15|3,16 (3,63 |3,00|3,66|3,17|3,51(3,74|3,80
harmoniosa.

2,950 (0,001

As oportunidades de
crescimento profissional séo
iguais para todos na
UNIPAMPA.

3,1812,95|2,74|3,04 2,97 (250(2,48|3,10(2,89|2,84|2,36

1,950 | 0,037

E comum o conflito no

. 259/2,95|2,81(3,68|3,47|3,73|3,03(3,30(3,32|3,16|3,01
ambiente de trabalho.

2,431 0,008

E facil o acesso a chefia

. . 479(452(4,81|4,00|4,17|4,18(4,59|4,57|4,32|4,32 (4,42
imediata.

2,303 0,012

Ha dificuldades na
comunicagdo chefia- 2,05(2,11|1,81|3,04({2,90|2,32|2,34|2,67|2,682,18|2,47
subordinado.

2,592 | 0,005

H& confianca entre 0s

3,72|3,73|3,74|3,12|3,23|2,91|3,31|3,27 (2,89 3,30 | 3,66
colegas.

2,960 0,001

Ha incentivos, na
UNIPAMPA, para o 3,38(3,40|3,41|3,84(2,60|3,14|2,86|3,57|3,41(3,05|3,06
crescimento na carreira.

2,095|0,024

Meus colegas de trabalho
demonstram disposi¢do em 4,15(3,84 (4,19 (3,56 |3,63|3,55|3,48|3,53|3,51|3,74|4,20
me ajudar.

3,395 (0,000

Minha chefia imediata tem

. X 4,36 (4,13 4,59 3,56 | 3,60 | 4,05|4,14|3,90 | 3,70 | 3,96 | 4,29
interesse em me ajudar.

2,990 0,001

Minhas relagGes de trabalho
com a chefia sdo 4,2114,19|4,67(3,84|3,83|4,14|4,10|4,00|3,81|4,11|4,30
cooperativas.

2,08410,024

Minhas relagGes de trabalho
com os colegas sdo 4,18 4,26 4,41 |4,08|4,13|4,00|4,21|3,83|3,89|4,21|4,40
harmoniosas

2,056 | 0,027

Na UNIPAMPA, as
condicGes de trabalho séo 2,49|3,08|2,63|3,08/3,80(2,59|2,83|2,90|2,923,39|2,60
precarias.

3,474 (0,000
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(concluséo)

Média .
Fatores F Sig
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11

Na UNIPAMPA, astarefas |, o713 59|319|3.32[3,33|4,09|3.24 | 2,90 | 3,59 | 3,44 | 3.42 | 2,242 | 0,015
sdo repetitivas.
O espaco fisico para executar
0 meu trabalho, na 3,36 3,00(2,222,12|2,13|3,36|3,21 2,93 (2,97 |2,63|3,48|5,138 | 0,000
UNIPAMPA, é satisfatorio.
O local de trabalho ¢ 3,67(3,00(3,15|2,84 (3,13 (3,77 |3,59|3,17|3,59 | 2,65 | 3,49 | 3,029 | 0,001
confortavel.
A temperatura ambiente € | 5 54 |5 631396380387 3,36|3,90|3,53|3,70| 2,07 | 3,75 | 9,092 | 0,000
confortavel.
O nivel de iluminagéo é
suficiente para executar as 4,13|3,90 (4,22 4,04 3,97 | 4,32 |3,66|3,87|4,19|3,28|3,96|2,073 | 0,025
atividades.
O posto de trabalho é
adequado para realizacdo das |3,67|3,24|2,78|2,72|3,03|3,59 3,69 |3,40|3,65|3,00 3,873,828 | 0,000
tarefas.
O trabalho que realizo coloca
em risco a minha seguranca | 2,10|2,21|2,07|2,36 2,50 |1,68 | 1,62 1,77 | 2,65 | 3,07 | 1,55 | 7,798 | 0,000
fisica.
Os equipamentos necessarios
para realizag8o das tarefas séo | 2,10 | 2,58 | 2,63 |2,44|2,83|2,45|2,45|2,17|2,51|2,91 (1,94 | 3,519 | 0,000
precarios.
Os instrumentos de trabalho
sdo suficientes para realizar | 3,46 | 3,34|3,37 (3,40 (3,17|4,09|3,76 | 3,77 | 3,57 | 3,04 | 3,95 | 3,489 | 0,000
as tarefas.
gm”:ie;t'g' de consumo & 3,44|3393,93 3,16 3,13 | 4,18|3,72(3,90|3,19 | 2,67 | 4,16 | 7,816 | 0,000
O reconhecimento do trabalho
individual é uma prética 3,05(2,58|3,15|3,00(2,70|2,41|2,17|2,53|2,81|2,56 | 2,78 | 1,960 | 0,036
efetiva na UNIPAMPA.
Tenho a impresséo de que
para a UNIPAMPA eu ndo 2,05|2,40|2,74|2,24|2,90 3,36 (2,86 |2,53(2,35(2,49|2,58|1,985|0,033
existo.
Tenho a possibilidade de ser | 14| 4 1| 359 (4,40 (4,10 |3,64(3,59(3,93|3,57 3,96 3,503,254 0,000
criativo no meu trabalho.
Tenho liberdade na execucao |, 1314 13389 |4,12(3,77(3,64|3.86 4,20 4,08| 4,12 | 3,66 | 1,954 | 0,037
das tarefas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 19 — Valor e significancia da ANOVA para a varidvel unidade de lotacdo do servidor
em relacdo a variavel de satisfacdo

Média .
Fatores F Sig
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 | 11
Satisfacdo com o ambiente
de trabalho na UNIPAMPA. 7,51|6,42 (6,52 |5,60|6,30|6,59|6,34|6,53|6,76 |5,74|7,07|2,138| 0,021

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Tabela 20 — Valor e significancia da ANOVA para a varidvel tempo de servico na
UNIPAMPA em relagdo as varidveis de QVT

(continua)

Média

Acima F Slg
deb5
anos

Fatores Até6 | Até1l | Até3 | Até5
meses | ano anos anos

A comunicagéo entre os servidores da

UNIPAMPA é insatisfatoria. 292 1 337 | 338 | 3,77 | 3,68 | 8283 | 0,000

A convivéncia no ambiente de trabalho na

UNIPAMPA é harmoniosa. 4,10 | 3,76 | 3,65 | 3,53 | 3,44 | 4,727 | 0,001

A distribuicéo das tarefas na UNIPAMPA é justa. | 3,14 | 3,32 | 2,96 | 2,46 | 2,55 | 7,341 | 0,000

As normas para realizacdo das tarefas sdo rigidas. 2,92 | 3,34 | 2,85 2,66 2,64 | 3,204 | 0,013

As oportunidades de crescimento profissional sdo

iguais para todos na UNIPAMPA. 313 | 311 ) 283 243 2,83 | 4.281 | 0,002

E comum, na UNIPAMPA, a ndo concluséo de

2,94 | 3,16 | 3,37 3,72 3,70 | 8,181 | 0,000
trabalhos iniciados.

E comum o conflito no ambiente de trabalho. 2,56 | 2,92 2,92 3,34 3,43 | 7,410 | 0,000

Existe fiscalizacfo do desempenho. 346 | 3,08 | 299 | 2,78 | 2,85 | 4,463 | 0,002

H4 dificuldades na comunicacéo chefia-

. 183 | 2,05 | 2,26 2,58 2,74 | 7,021 | 0,000
subordinado.

Na UNIPAMPA, ha falta de apoio das chefias para

A S 2,23 | 242 | 2,61 | 2,82 | 259 | 2,897 | 0,022
0 meu desenvolvimento profissional.

Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho. | 1,82 | 2,50 | 2,42 | 2,50 | 2,63 | 4,550 | 0,001

H4 confianca entre os colegas. 3,88 | 3,68 | 349 | 3,24 | 3,28 | 5,094 | 0,001
Ha mcer_mvos, na UNIPAMPA, para o crescimento 378 | 350 | 325 2,85 322 | 6,942 | 0,000
na carreira.

Meus colegas de trabalho demonstram disposicéo

X 422 | 397 | 396 | 3,70 | 3,67 | 4,114 | 0,003
em me ajudar.

Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. | 4,53 | 4,24 | 4,02 | 3,94 | 3,96 | 4,354 | 0,002

Minhas relacGes de trabalho com os colegas s&o

. 453 | 421 | 4,22 4,18 3,97 | 4,816 | 0,001
harmoniosas.

Na UNIPAMPA, as condices de trabalho sdo

- 2,37 | 2,82 | 2,80 | 3,24 | 2,92 | 5,788 | 0,000
precarias.

Na UNIPAMPA, as tarefas séo repetitivas. 3,23 | 3,08 | 2,97 3,59 3,45 | 4,922 | 0,001

Na UNIPAMPA, disponho de tempo para executar

426 | 418 | 3,79 3,73 3,55 | 5,709 | 0,000
0 meu trabalho com zelo.

Na UNIPAMPA, minha dedicacéo ao trabalho é

. 3,35 | 3,47 | 3,32 2,93 3,25 | 3,145 | 0,014
reconhecida.

Na UNIPAMPA, recebo incentivos de minha

. 3,56 | 3,29 | 3,25 3,01 3,31 | 2,691 | 0,031
chefia.

A UNIPAMPA oferece oportunidade de

) e 3,72 | 3,71 | 3,42 3,13 3,35 | 3,608 | 0,007
crescimento profissional.

O comportamento gerencial é caracterizado pelo

> 3,96 | 353 | 3,35 | 315 | 3,25 | 6,359 | 0,000
diélogo.

O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade

real na UNIPAMPA. 3,79 | 347 | 343 | 3,10 | 3,21 | 4,393 | 0,002

A temperatura ambiente é confortavel. 390 | 329 | 3,33 | 3,30 | 3,23 | 2,643 | 0,033

Os equipamentos necessarios para realizagao das

x . 212 | 2,711 | 2,20 | 2,45 | 255 | 2,600 | 0,036
tarefas séo precarios.
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(concluséo)

Média
Fatores A6 | Atél | Até3 | AtE5 Agé”;a F | sSig
meses| ano | anos | anos
anos
Os |.nstrumentos de trabalho sdo suficientes para 377 | 316 | 353 | 345 | 376 | 2,579 | 0,037
realizar as tarefas.
O reconhecimento do trabalho coletivo é uma
pratica efetiva na UNIPAMPA. 317 3111 275 | 246 | 2,66 | 5866 | 0,000
O reconhecimento do trabalho individual é uma
pratica efetiva na UNIPAMPA. 305 | 295 | 276 | 251 | 2,63 | 3487 | 0,008
O ritmo de trabalho é excessivo. 2,17 | 2,16 | 2,48 2,90 | 2,98 | 7,619 | 0,000
Posso realizar meu trabalho sem presséo. 4,14 | 4,08 | 3,80 | 3,57 | 3,61 | 4,646 | 0,001
tP;I(?Z]scgsexecutar meu trabalho sem sobrecarga de 410 | 366 | 332 | 327 | 302 | 9,016 | 0,000
tSr;n;;)I—r:ge reconhecido pela Instituicdo onde 337 | 316 | 316 | 278 | 318 | 3,888 | 0,004

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 21 — Valor e significancia da ANOVA para a variavel
UNIPAMPA em relacéo as variaveis de satisfacdo

tempo de servico na

Meédia
Fatores A6 | AL | A3 | Ags |AOTR1F ) sig
meses ano anos anos anos
aﬁfgﬁﬁpﬁ_m 0 ambiente de trabalho na 756 6.63 6.72 6,39 5,97 2386 | 0,001
Satisfaglo por perlencer ao Quadro de 865 | 853 | 7,87 | 778 | 7.63 | 2934 | 0,020
??25;7‘;920”? Ehﬁgﬂmﬁde Vidano 796 | 718 | 637 | 577 | 591 | 11,794 | 0,000

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Tabela 22 - Valor e significancia do teste t para a variavel ocupacdo de cargo de gestdo na
UNIPAMPA em relacéo as variaveis de QVT

(continua)
Média
Néo
Fatores %gucgigge ocupante | Sig t
%~ | decargo
de gestdo de gestdo

A comunicago entre 0s servidores da UNIPAMPA é 3.70 3,45 0,044 2,029
insatisfatoria.
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(concluséo)

Média
o t Néo ]
Fatores cupante ocupante Sig t
de cargo d
de gestéo € cargo
de gestdo

A distribuicéo das tarefas na UNIPAMPA é justa. 2,45 2,84 0,004 -2,879
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 3,41 3,15 0,036 2,109
!E_cqmum, na UNIPAMPA, a ndo concluséo de trabalhos 3,70 3.41 0,017 2,399
iniciados.
Existe fiscalizagdo do desempenho. 2,73 3,04 0,031 -2,172
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho. 2,74 2,31 0,006 2,776
Ha cobranca de prazos para o cumprimento das tarefas. 3,88 3,62 0,024 2,277
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢do em me 3,63 3,01 0,029 221
ajudar.
Na UNIPAMPA, disponho de tempo para executar 0 meu 3,42 3,04 0 3786
trabalho com zelo.
;I?Sizbalho que realizo coloca em risco a minha segurancga 1.79 2,20 0,002 3121
Os instrumentos de trabalho s&o suficientes para realizar as 3,78 3,50 0,032 2,159
tarefas.
O material de consumo é suficiente. 3,86 3,49 0,012 2,548
O ritmo de trabalho é excessivo. 3,20 2,50 0 4,633
O trabalho que fago é Util para a sociedade. 4,58 4,35 0,01 2,588
Posso realizar meu trabalho sem presséo. 3,23 3,91 0 -4,797
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas. 2,73 3,58 0 -5,624
Tenho a impressdo de que para a UNIPAMPA eu ndo existo. 2,23 2,64 0,007 -2,723

Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

Buscando-se facilitar o entendimento da influéncia das variaveis de perfil dos

respondentes da pesquisa em relacdo as variaveis de QVT sob a percepcdo dos servidores da

UNIPAMPA, apresenta-se uma sintese dos principais resultados dos testes estatisticos,

conforme Quadro 9.

(continua)

Variavel de Perfil dos

Respondentes Fator de QVT no Trabalho
As mulheres mostraram maior percepcdo em relacdo
aos fatores Oportunidades de crescimento
profissional, Satisfacdo no trabalho, Relacionamento
Sexo com colegas e Reconhecimento pelo trabalho

subordinado.

realizado. Os homens tém maior percepcao na
variavel Ha dificuldades na comunicagdo chefia-

Fator de Satisfacao

As mulheres apresentaram

maior Satisfacdo por

pertencer ao quadro funcional
da UNIPAMPA e Satisfacdo
com QVT na UNIPAMPA.
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(continuacéo)

Variavel de Perfil dos
Respondentes

Fator de QVT no Trabalho

Fator de Satisfacao

Faixa Etaria

A Faixa etaria Acima de 50 anos apresentou maiores
niveis em relacdo a Satisfacdo no trabalho,
Dimensionamento para execugdo de atividades e
Liberdade no ambiente de trabalho.

Nao foram identificadas
diferengas de média
consideraveis entre 0s
grupos.

Nivel de Escolaridade

O Ensino Médio apresentou maiores niveis em relagao
ao Espaco fisico e ferramentas de trabalho,
Oportunidades de crescimento profissional,

Relacionamento com colegas, Relacionamento com a
chefia e Dimensionamento para execugéo de
atividades. O nivel de Doutorado apresentou maiores
niveis em Liberdade no ambiente de trabalho e nas
variaveis: E comum, na UNIPAMPA, a ndo concluso
de trabalhos iniciados, E comum o conflito no
ambiente de trabalho, Ha dificuldades na
comunicagdo chefia-subordinado, Na UNIPAMPA, as
condices de trabalho séo precérias, O trabalho que
realizo coloca em risco a minha seguranga fisica, Os
equipamentos necessarios para realizacao das tarefas
sdo precérios e O ritmo de trabalho é excessivo.

O nivel de escolaridade
Ensino Médio foi o que
apontou a maior Satisfacéo
com o ambiente de trabalho
na UNIPAMPA e Satisfacéo
com QVT na UNIPAMPA.

Fungdo

Os Professores Substitutos foram mais perceptiveis ao
Espaco fisico e ferramentas de trabalho,
Oportunidades de crescimento profissional,
Relacionamento com a chefia e Liberdade no
ambiente de trabalho. Os Professores associados com
as Oportunidades de crescimento profissional,
Reconhecimento pelo trabalho realizado,
Dimensionamento para execucao de atividades e com
as variaveis: O trabalho que realizo coloca em risco a
minha seguranca fisica e Os equipamentos necessarios
para realizacdo das tarefas sdo precérios. Os técnico-
administrativos Ensino médio apresentaram maiores
niveis para o Espaco fisico e ferramentas de trabalho,
Dimensionamento para execucao de atividades e a
variavel Na UNIPAMPA, as tarefas sdo repetitivas.

A Funcdo TAE ensino médio
foi a que demonstrou maior
Satisfacdo com o ambiente de
trabalho na UNIPAMPA.

Docentes versus
Técnico-
Administrativos

Os Docentes apresentaram maior percepgao em
relacdo as Oportunidades de crescimento profissional,
Satisfacdo no trabalho e Liberdade no ambiente de
trabalho, destacando-se também as variaveis E
comum o conflito no ambiente de trabalho, Falta
tempo para ter pausa de descanso no trabalho, Na
UNIPAMPA, as condicGes de trabalho sdo precarias,
O trabalho que realizo coloca em risco a minha
seguranga fisica, Os equipamentos necessarios para
realizacdo das tarefas sdo precarios e O ritmo de
trabalho é excessivo. Os TAE em relacdo ao Espaco
fisico e ferramentas de trabalho, Relacionamento com
colegas, Relacionamento com a chefia e
Dimensionamento para execucdo de atividades.

Os Docentes apresentaram
maior média de Satisfagdo
com as atividades (tarefas)
realizadas por mim na
UNIPAMPA e os TAE com
Satisfacdo com o ambiente de
trabalho na UNIPAMPA.
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(concluséo)

Variavel de Perfil dos
Respondentes

Fator de QVT no Trabalho

Fator de Satisfacédo

Unidade de Lotag&o do
Servidor

O Campus Cacapava do Sul apresentou maior
percepcdo ao Espaco fisico e ferramentas de trabalho,
Relacionamento com colegas, Reconhecimento pelo
trabalho realizado e Relacionamento com a chefia. O
Campus Jaguardo também apresentou maior
percepcéo ao Espaco fisico e ferramentas de trabalho
e com as variaveis E comum o conflito no ambiente
de trabalho, As tarefas séo repetitivas e Tenho a
impressao de que para a UNIPAMPA eu nao existo.
Ambos os campi se destacaram em termos de
percepcdo dos fatores de QVT na Universidade, onde
0 Campus Jaguardo apresentou maior foco em
aspectos negativos.

O Campus Alegrete foi o que
mais percebeu a Satisfagdo
com o ambiente de trabalho

na UNIPAMPA.

Tempo de Servico na
UNIPAMPA

Servidores com Até 6 meses foram os que
apresentaram maior percepcao em praticamente todos
os fatores de QVT na UNIPAMPA, ao passo que 0s
servidores com mais tempo de servigo registraram
niveis mais elevados com varidveis, como: A
comunicagdo entre os servidores da UNIPAMPA é
insatisfatoria, E comum, na UNIPAMPA, a ndo
conclusdo de trabalhos iniciados, Na UNIPAMPA, ha
falta de apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento
profissional, As condi¢des de trabalho sdo precérias,
Ha dificuldades na comunicag&o chefia-subordinado e
O ritmo de trabalho é excessivo.

Os servidores com Até 6
meses apresentaram maior
satisfacdo de um modo geral.

Ocupacéo de Cargo de
Gestdo na
UNIPAMPA

Os servidores que Ocupam cargo de gestdo
apresentaram as maiores medias em relacdo ao Espaco
fisico e ferramentas de trabalho, Avaliacdo de
desempenho e resultados, assim como nas variaveis A
comunicagdo entre os servidores da UNIPAMPA ¢
insatisfatéria, A sociedade reconhece a importancia do
meu trabalho, E comum, na UNIPAMPA, a ndo
concluséo de trabalhos iniciados, Falta tempo para ter
pausa de descanso no trabalho, O ritmo de trabalho é
excessivo e O trabalho que fago é Util para a
sociedade. Os servidores ndo ocupantes de cargo de
gestdo mostraram maiores méedias nos fatores
Relacionamento com colegas, Dimensionamento para
execucao de atividades e Avaliacdo de desempenho e
resultados e nas variaveis A distribui¢do das tarefas na
UNIPAMPA ¢ justa e O trabalho que realizo coloca
em risco a minha seguranga fisica.

Nao foram identificadas
diferencas consideraveis de
média entre os servidores
ocupantes ou ndo ocupantes
de cargo de gestdo.

Quadro 9 — Sintese dos principais resultados dos testes estatisticos
Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Analisando-se a sintese dos resultados apurados nos testes estatisticos entre as
variaveis de perfil dos respondentes e os fatores de QVT e satisfacdo no trabalho, sob a
percepcao dos servidores da UNIPAMPA, foi possivel verificar que as mulheres apresentaram
maior percepc¢do aos fatores que influenciam a QVT positivamente, como: Oportunidades de
crescimento profissional, Satisfagdo no trabalho, Relacionamento com colegas e
Reconhecimento pelo trabalho realizado. E 0os homens demonstraram maior percep¢do com a
varidvel Ha dificuldades na comunicacdo chefia-subordinado. As mulheres ainda
apresentaram maior Satisfacdo por pertencer ao quadro de funcionarios da UNIPAMPA e
Satisfacdo com QVT, na UNIPAMPA.

Constatou-se também que a faixa etaria Acima de 50 anos apresentou maiores médias
em relacdo a Satisfacdo no trabalho, Dimensionamento para execucdo de atividades e
Liberdade no ambiente de trabalho, denotando-se que quanto maior a idade dos servidores,
maior a satisfacdo e a necessidade de liberdade no ambiente de trabalho e de um melhor
dimensionamento para execugéo das tarefas.

Verificando-se o nivel de escolaridade foi possivel observar que quanto maior a
escolaridade, maior é a percepcdo dos aspectos que influenciam negativamente a QVT na
Instituicdo. Outro fato a ser destacado é que o menor nivel de escolaridade (Ensino Médio) foi
0 que apresentou maior Satisfagdo com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA e Satisfacédo
com QVT, na UNIPAMPA.

Em relacdo a Funcdo, os professores que ndo possuem vinculo efetivo com a
Universidade (Professor Substituto) perceberam mais os fatores que influenciam
positivamente a QVT, relacionados a Espaco fisico e ferramentas de trabalho, Oportunidades
de crescimento profissional, Relacionamento com a chefia e Liberdade no ambiente de
trabalho. Por sua vez, os professores com mais tempo de carreira apresentaram uma maior
percepcao positiva aos fatores Reconhecimento pelo trabalho realizado e Dimensionamento
para execucao de atividades e com as varidveis que podem influenciar negativamente a QVT,
como O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica e Os equipamentos
necessarios para realizacdo das tarefas sdo precarios. Os professores associados, assim como
os professores substitutos também foram perceptiveis positivamente no que diz respeito as
Oportunidades de crescimento profissional. Destaca-se ainda que os técnico-administrativos
de nivel medio perceberam mais os fatores de QVT relacionados diretamente com o exercicio
de suas atividades. O fator Funcdo ainda apresentou os servidores TAE Ensino médio como

0s mais satisfeitos com o ambiente de trabalho na Instituicéo.
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A variavel Docente versus Técnico-administrativos demonstrou que os docentes estao
mais perceptiveis em relacdo aos fatores com influéncia positiva na QVT, como
Oportunidades de crescimento profissional, Satisfacdo no trabalho e Liberdade no ambiente
de trabalho. Os docentes ainda manifestaram maiores médias em variaveis, como: E comum o
conflito no ambiente de trabalho, Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho, Na
UNIPAMPA, as condi¢des de trabalho sdo precérias, O trabalho que realizo coloca em risco a
minha seguranca fisica, Os equipamentos necessarios para realizacao das tarefas sdo precarios
e O ritmo de trabalho é excessivo. Por sua vez, os TAE demonstraram maior percep¢ao com
fatores relacionados positivamente com a QVT, tais como: Espaco fisico e ferramentas de
trabalho, Relacionamento com colegas, Relacionamento com a chefia e Dimensionamento
para execucdo de atividades. Os docentes apresentaram maior média de Satisfacdo com as
atividades (tarefas) realizadas por mim na UNIPAMPA e os TAE com a Satisfacdo com o
ambiente de trabalho na UNIPAMPA.

A varidvel Unidade de lotacdo apresentou os servidores do Campus Cacapava do Sul
como 0s mais perceptiveis positivamente a maioria dos fatores de QVT na UNIPAMPA,
seguido do Campus Jaguardo, porém neste foram mais perceptiveis as questdes que
influenciaram negativamente a QVT na Instituicdo. Constatou-se que no Campus Alegrete 0s
servidores manifestaram mais satisfagdo com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA.

Analisando-se a variavel Tempo de Servico na UNIPAMPA, percebeu-se que 0s
servidores mais antigos foram mais perceptiveis as variaveis que demonstram
descontentamento com a QVT. Por outro lado, 0s servidores com menos tempo de servico
apresentaram maior satisfacdo de um modo geral.

Por ultimo, os ocupantes de cargo de gestdo na UNIPAMPA, com excec¢do do fator
Espaco fisico e ferramentas de trabalho e das varidveis relacionadas com o reconhecimento
por parte da sociedade, foram os que denotaram mais percep¢do aos fatores e varidveis que
podem influenciar negativamente a QVT, como o fator Avaliacdo de desempenho e resultados
e as variaveis A comunicagao entre os servidores da UNIPAMPA ¢ insatisfatoria, E comum,
na UNIPAMPA, a ndo conclusdo de trabalhos iniciados, Falta tempo para ter pausa de
descanso no trabalho e O ritmo de trabalho é excessivo. E 0s servidores ndao ocupantes de
cargo de gestdo apresentaram maiores medias nos fatores Relacionamento com colegas,
Dimensionamento para execugdo de atividades e na variavel A distribuicdo das tarefas na
UNIPAMPA é justa e negativamente em termos de Avaliacdo de desempenho e resultados e

com O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica, demonstrando-se assim
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uma maior incidéncia nas questdes que possam prejudicar o desenvolvimento de suas

atividades.

4.3.5 Andlise de Regressédo

No sentido de verificar a influéncia dos fatores de QVT sob a percepcdo dos
servidores da UNIPAMPA com a Satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, na
UNIPAMPA, realizou-se uma regressao linear multipla. Para a estimacdo do modelo de
regressdo linear, utilizou-se a estimacdo por Minimos Quadrados Ordinarios (MQO) e o
método Stepwise, por meio do qual se observou que 0s erros eram homocedasticos.

O resultado apresentou seis variaveis independentes, conforme Quadro 10.

Fator Descricao R?ajustado

1 Espaco fisico e ferramentas de trabalho

Oportunidade de crescimento profissional

Satisfacdo no trabalho
0,554

Relacionamento com colegas

Avaliacdo de desempenho e resultados

O o B~ W N

Liberdade no ambiente de trabalho

Quadro 10 — Variaveis independentes
Fonte: Elaborado pelo autor (2015).

De acordo com os dados apresentados no Quadro 10, verifica-se que as variaveis
independentes em conjunto explicam 55,4% da variacdo da varidvel dependente Satisfagdo
com a Qualidade de Vida no Trabalho na UNIPAMPA. A significancia do teste F (valor
99,047 e sig. 0,000) indicou que, pelo menos, uma das varidveis independentes exerceu
influéncia sobre a variavel dependente, considerando-se o modelo significativo.

No que diz respeito aos pressupostos do modelo, observou-se que ndo ha
autocorrelacdo serial, uma vez que o valor do teste de Durbin Watson (1,927) ficou proximo

de 2 e os residuos do modelo possuem distribui¢do normal.
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Por conseguinte, baseando-se nos coeficientes que expressam a magnitude e a direcao
da relacdo de cada uma das varidveis independentes sobre a variavel dependente, chegou-se a

seguinte equacdo:

Y =-1,832 + 0,423 Fator 3 + 0,202 Fator 1 + 0,280 Fator 2 + 0,116 Fator 4 — 0,098 Fator 9 —
0,068 Fator 8

Assim, caso todas as outras varidveis sejam nulas, a satisfacdo com a QVT na
UNIPAMPA sera negativa (-1,832). Todavia, cada ponto de satisfagdo com os fatores 3, 2, 1 e
4 exerce influéncia positiva para a satisfacdo com a QVT na UNIPAMPA. E as varidveis 9 e 8
exercem influéncia negativa.

Dessa forma, constatou-se que os fatores Espaco fisico e ferramentas de trabalho,
Oportunidade de crescimento profissional, Satisfacdo no trabalho e Relacionamento com
colegas exercem influéncia positiva para a Satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho,
na UNIPAMPA. E os fatores Avaliacdo de Desempenho e Resultados e Liberdade no
Ambiente de Trabalho influenciam negativamente. Entretanto, como os coeficientes desses
dois ultimos fatores sdo muito baixos, influenciam muito pouco no modelo.

Dessa maneira, é possivel concluir que aumentando a satisfagdo com o espaco fisico e
ferramentas de trabalho, com a oportunidade de crescimento profissional, a satisfacdo com
trabalho e o relacionamento com os colegas, aumentara a satisfacdo com a Qualidade de Vida
no Trabalho na UNIPAMPA. Tal conclusdo se relaciona com o objetivo do PQVT da
UNIPAMPA (2013) em garantir a promogéo da qualidade de vida no ambiente, nas relagdes
profissionais e nos processos de trabalho. Ainda, destaca-se que as vantagens do modelo
descritivo tedrico-metodologico reportam-se a dois aspectos complementares: identificar as
principais variaveis constituintes dos contextos de trabalho a serem examinadas; e analisar,
sob a Gtica dos trabalhadores, as possiveis interacdes destas varidveis para o diagnéstico dos
problemas constatados de QVT nas organizacGes. Assim, constata-se que os fundamentos
tedricos e metodologicos para uma Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho tém suas raizes e suas implica¢Oes éticas nas concepgdes de individuo, trabalho e
organizagdo (FERREIRA, 2011).

No capitulo seguinte sdo apresentadas as consideracdes finais do trabalho com a
finalidade de demonstrar as principais conclusdes em relagdo ao problema de pesquisa,
objetivos geral e especificos, limitacfes do trabalho, contribuicfes e proposi¢cdes para estudos

futuros.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Na abordagem cientifica do tema, observou-se a diversidade de autores que se
dedicaram ao estudo da QVT, com o aprofundamento das analises, acompanhamento e estudo
dos fatores que contribuiram para a elevacdo da sua importancia na atualidade, inclusive
como ferramenta & qual podem recorrer ndo s6 as organizacOes privadas como também as
publicas para o alcance da exceléncia na prestacdo de servicos, considerando a influéncia
benéfica que exerce na vida profissional e pessoal de cada servidor publico.

Ressalta-se que o objetivo geral do trabalho consistiu em analisar quais os fatores de
QVT percebidos como relevantes pelos servidores da UNIPAMPA. O alcance deste objetivo
pode servir de embasamento para possivel contribuicdo ao desenvolvimento do PQVT pela
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoal, estabelecendo-se, para tanto, cinco objetivos especificos:
a) descrever as etapas existentes do PQVT na UNIPAMPA; b) apresentar um mapeamento
dos PQVT desenvolvidos pelas demais IFES no Estado do Rio Grande do Sul; c) caracterizar
o perfil dos servidores da UNIPAMPA, segundo aspectos demograficos e socioecondmicos,
tais como género, idade, grau de instrucdo, cargo, unidade de lotacdo, tempo de servico como
servidor publico e tempo de servico na Instituicdo; d) analisar os fatores de QVT percebidos
como relevantes na percepcdo dos docentes e técnico-administrativos em educacdo da
UNIPAMPA; e) propor sugestfes para o desenvolvimento do PQVT na Instituicao.

Para a consecucdo dos objetivos deste estudo, realizou-se uma andlise documental
acerca da Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores docentes e técnico-administrativos
em educacdo da Universidade Federal do Pampa, além da busca de informacfes sobre o
assunto por e-mail e/ou em sites de outras 4 Universidades Federais do Rio Grande do Sul,
uma analise qualitativa acerca da percepcao dos servidores da UNIPAMPA em relacdo a QVT
com atuacgdo direta ou indireta no desenvolvimento do PQVT da Instituicdo, por meio das
respostas as entrevistas e a analise quantitativa dos dados dos questionarios aplicados aos
servidores da Universidade, envolvendo as seguintes etapas: estatisticas descritivas referentes
ao perfil da amostra analisada; estatisticas descritivas das variaveis relacionadas com a
percepcdo da QVT pelos servidores da UNIPAMPA; andlise fatorial exploratoria para a
obtencgéo dos fatores de QVT; analise da influéncia das variaveis de perfil dos respondentes a
cada fator (test t e ANOVA); analise de regressao linear multipla.

Considerando-se a andlise documental, em linhas gerais, pode-se dizer que a

Universidade Federal do Pampa, embora tenha criado o seu Programa de Qualidade de Vida
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no Trabalho, este ainda estd em sua fase inicial, visto que podem ser enunciadas apenas acoes
pontuais de cunho assistencialista em termos de atividades relacionadas com o assunto em
questdo, semelhantes as realizadas por algumas Instituicdes Federais de Ensino Superior
Estado do Rio Grande do Sul consultadas.

Buscando-se dar uma contribuicdo para o desenvolvimento do PQVT na UNIPAMPA,
foi realizado o mapeamento de atividades inerentes a QVT nas seguintes InstituicOes:
Universidade Federal de Santa Maria, Universidade Federal do Rio Grande do Sul,
Universidade Federal de Pelotas e Fundacdo Universidade Federal do Rio Grande. Os dados
coletados identificaram que nessas Universidades existe um foco para uma QVT
assistencialista, ou seja, na qual o individuo é varidvel de ajuste organizacional,
possibilitando-se aumentar a sua resiliéncia para o enfrentamento de fontes de fadiga e do
estresse no trabalho, ao invés de um foco na QVT preventiva, na qual as tarefas e o contexto
de trabalho e seus componentes, como as condicdes, organizagéo e relagdes socioprofissionais
devem ser adaptadas aos seus servidores, modelo no qual se baseou este trabalho.

Por sua vez, apurando-se os dados da pesquisa gqualitativa envolvendo os servidores da
Universidade Federal do Pampa que atuam direta ou indiretamente no desenvolvimento do
PQVT da Universidade, constatou-se que a equipe € multidisciplinar, formada por
profissionais como administradores, médica, psicdloga, assistente social e técnico de
seguranca do trabalho, na qual 88,89% dos entrevistados tém curso superior. A maioria
(66,67%) trabalha ha menos de 3 anos com QVT e considera como Qualidade de Vida no
Trabalho um ambiente de trabalho satisfatorio e saudavel. Os entrevistados foram unanimes
em afirmar que a Instituicdo se preocupa com a QVT de seu pessoal, mas ainda de maneira
insuficiente. Também foram unanimes na afirmativa de que a UNIPAMPA ndo adota nenhum
tipo de prevencdo ao estresse dos servidores e que ndo costuma se preocupar com a QVT fora
do local de trabalho. A maioria mencionou que a Instituicdo investe no desenvolvimento
pessoal e profissional dos individuos, porém somente por meio da oferta de cursos de
capacitacdo. No que tange a relacdo chefia e subordinados, a maior parte afirmou que esse
fator é variavel de acordo com cada setor, podendo ser boa ou ruim. Também foi possivel
constatar que os servidores tém espaco para manifestar suas opinides. Os entrevistados
colocaram que ndo deve haver PQVT separados para docentes e TAE, salvo as
particularidades de cada carreira. Por Gltimo, identificou-se que com a implementagdo do
PQVT poderéo ocorrer melhorias em termos de satisfagcdo, motivacdo, condigdes de trabalho,
reconhecimento, salde, relacionamento e a pratica de agBes preventivas e nao apenas

assistencialistas.
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A partir da pesquisa quantitativa, tendo como parametro a estatistica descritiva,
constatou-se que a amostra apresentou uma predominéncia do sexo masculino, entre 31 a 40
anos de idade, com curso de especializacdo, técnico-administrativos em educacdo ensino
superior, com uma jornada de trabalho de 40 horas semanais, lotados na Reitoria, com mais
tempo de servico publico na UNIPAMPA e tempo de servico total no servigo publico e ndo
ocupantes de cargo de gestdo. Os resultados da estatistica descritiva das variaveis relacionadas
com a percep¢do da QVT demonstraram, de maneira geral, que os servidores da Universidade
apresentam uma percepcao positiva em relacdo a maioria das variaveis abordadas de QVT e
com as variaveis de satisfacdo com as tarefas, ambiente de trabalho, sentimento de pertencer
ao quadro funcional e com a qualidade de vida no trabalho na institui¢cdo. Ainda foi possivel
perceber que a realizacdo profissional e a realizacdo pessoal sdo os fatores que mais
influenciam positivamente em termos de bem-estar no trabalho na UNIPAMPA. No entanto, a
remuneracao e/ou beneficios, chefia, problemas de comunicacdo, rotinas de trabalho, falta de
oportunidades e a ma distribuicao/utilizacdo dos recursos financeiros sdo os fatores que
menos influenciam os respondentes quanto ao bem-estar no trabalho. A infraestrutura e, em
um percentual bem menor, os colegas, exercem uma influéncia de mal-estar no trabalho.

A partir da técnica de andlise fatorial exploratdria concluiu-se que as escalas mostram-
se, no geral, consistentes e em consonancia com o referencial teérico do tema. Foi realizado
um teste de confiabilidade da amostra por meio da analise do Alpha de Cronbach, na qual
doze variaveis foram excluidas com o objetivo de aumentar a confiabilidade das demais
variaveis. Assim, embora o Alpha de Cronbach estivesse com um valor aceitavel de 0,847,
chegou-se a um nivel 6timo de confiabilidade com um valor de 0,93, tentando-se assim,
excluir as variaveis com sentido contrario aos objetivos da analise. Verificou-se cada variavel
em termos de comunalidade ou proporc¢éo de sua variancia em relacéo as demais variaveis. As
que apresentaram comunalidade inferior a 0,50 foram retiradas da analise fatorial,
eliminando-se quatro variaveis. Posteriormente, efetuou-se uma nova anélise de
confiabilidade, porém com os nove fatores agrupados, nomeando-os com base nas
caracteristicas comuns de suas varidveis: espaco fisico e ferramentas de trabalho,
oportunidades de crescimento profissional, satisfacdo no trabalho, relacionamento com
colegas, reconhecimento pelo trabalho realizado, relacionamento com a chefia,
dimensionamento para execucdo de atividades, avaliagdo de desempenho e resultados e
liberdade no ambiente de trabalho. Todas as varidveis dos nove fatores apresentaram carga

fatorial satisfatoria.
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Analisou-se a influéncia das variaveis de perfil dos respondentes da pesquisa em
relagdo as variaveis de QVT, tendo como base o teste t e a ANOVA. Destacaram-se as
diferencas entre os sexos, pois as mulheres apresentaram maior percepcao aos fatores que
influenciam a QVT positivamente, como: oportunidades de crescimento profissional,
satisfagcdo no trabalho, relacionamento com colegas e reconhecimento pelo trabalho realizado.
E os homens manifestaram maior percepgcdo em termos de dificuldades na comunicacéo
chefia-subordinado. As mulheres também mostraram maior satisfacéo por pertencer ao quadro
funcional da UNIPAMPA e com a QVT. Constatou-se também que a faixa etaria acima de 50
anos apresentou maiores médias em relacdo a satisfacdo no trabalho, dimensionamento para
execucao de atividades e liberdade no ambiente de trabalho, denotando-se que quanto maior a
idade dos servidores, maior é a satisfacdo e a necessidade de liberdade no ambiente de
trabalho e de um melhor dimensionamento para execucao das tarefas. Verificando-se o nivel
de escolaridade, percebeu-se que quanto maior a escolaridade, maior é a percepcdo dos
aspectos que influenciam negativamente a QVT. Outro fato a ser destacado é que o menor
nivel de escolaridade (ensino médio) foi o que apresentou maior satisfacdo com o ambiente de
trabalho e com a QVT na UNIPAMPA. Em relacdo a funcdo, os professores que ndo possuem
vinculo efetivo com a Universidade (professor substituto) perceberam mais os fatores que
influenciam a QVT positivamente, relacionados com o espago fisico e ferramentas de
trabalho, oportunidades de crescimento profissional, relacionamento com a chefia e liberdade
no ambiente de trabalho. Por sua vez, os professores com mais tempo de carreira sdo 0s que
apresentaram maior percepcao positiva em relacdo aos fatores reconhecimento pelo trabalho
realizado e dimensionamento para execucdo de atividades e com as varidveis que podem
influenciar negativamente a QVT na UNIPAMPA, como o trabalho que realizo coloca em
risco a minha seguranca fisica e os equipamentos necessarios para realizacao das tarefas sdo
precarios. Os professores associados, assim como 0s professores substitutos, também séo
perceptiveis positivamente no que diz respeito as oportunidades de crescimento profissional.
Ressalta-se ainda que os TAE ensino médio percebem mais os fatores de QVT que possuem
relacdo direta com o exercicio de suas atividades. O fator funcéo ainda apresenta os servidores
TAE ensino médio como os mais satisfeitos com o ambiente de trabalho na Instituig&o.
Analisando-se a variavel docente versus TAE, percebeu-se que os docentes sdo mais
perceptiveis aos fatores com influéncia positiva na QVT, como oportunidades de crescimento
profissional, satisfacdo no trabalho e liberdade no ambiente de trabalho. Ao mesmo tempo,
apresentaram maior percepcdo negativa com questdes relacionadas com as condigdes para

desenvolverem o seu trabalho. Os TAE demonstraram maior percep¢do com fatores
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relacionados positivamente com a QVT, como: espaco fisico e ferramentas de trabalho,
relacionamento com colegas, relacionamento com a chefia e dimensionamento para execucao
de atividades. Os docentes ainda apresentaram maior satisfacdo com as atividades (tarefas)
realizadas e os TAE com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA. Por sua vez, a unidade de
lotacdo do servidor apresentou os servidores do Campus Cacapava do Sul como os mais
perceptiveis positivamente a maioria dos fatores de QVT, enquanto que os servidores do
Campus Jaguardo sentiram maior percep¢do as questbes que influenciam negativamente a
QVT na Instituicdo. Pode-se também constatar que o Campus Alegrete é o mais satisfeito com
0 ambiente de trabalho. Analisando-se o tempo de servico na UNIPAMPA, verificou-se que
0s servidores mais antigos sdo mais perceptiveis as varidveis que demonstram um
descontentamento com a QVT. Por outro lado, 0s servidores com menos tempo de servico
apresentaram maior satisfacdo de um modo geral. Por Gltimo, os ocupantes de cargo de
gestdo, com excecdo do fator espaco fisico e ferramentas de trabalho e das varidveis
relacionadas com o reconhecimento por parte da sociedade, possuem maior percepcdo de
fatores e variaveis que podem influenciar negativamente a QVT, como o fator avaliacdo de
desempenho e resultados e as variaveis a comunicacgdo entre os servidores da UNIPAMPA ¢é
insatisfatoria, € comum, na UNIPAMPA, a ndo conclusdo de trabalhos iniciados, falta tempo
para ter pausa de descanso no trabalho e o ritmo de trabalho é excessivo. Os servidores ndo
ocupantes de cargo de gestdo apresentaram maiores médias nos fatores relacionamento com
colegas, dimensionamento para execucao de atividades e na variavel a distribuicdo das tarefas
na UNIPAMPA ¢ justa e negativamente em termos de avaliacdo de desempenho e resultados
e o trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica, demonstrando-se assim
para esse Ultimo grupo uma maior incidéncia nas questdes que possam prejudicar o
desenvolvimento de suas atividades.

Por fim, aplicou-se a técnica de regressdo linear mdltipla com a finalidade de
responder ao problema norteador da pesquisa: “Qual a percepcdo dos servidores da
UNIPAMPA a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho? ”. Dessa forma, o Espaco fisico e
ferramentas de trabalho, Oportunidade de crescimento profissional, Satisfacdo no trabalho e
Relacionamento com colegas exercem influéncia positiva para a Satisfacdo com a Qualidade
de Vida no Trabalho, na UNIPAMPA, e as variaveis Avaliacdo de Desempenho e Resultados
e Liberdade no Ambiente de Trabalho influenciam negativamente. Entretanto, como 0s
coeficientes dessas duas Ultimas variaveis foram muito baixos, influenciam muito pouco no

modelo.
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Assim, € possivel mencionar que aumentando a satisfagdo com o espaco fisico e
ferramentas de trabalho, com a oportunidade de crescimento profissional, a satisfacdo com
trabalho e o relacionamento com os colegas aumentara a satisfacdo com a Qualidade de Vida
no Trabalho na UNIPAMPA.

Dada a relevancia para o trabalho, de acordo com os fatores apontados pelos
servidores da UNIPAMPA em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, destacam-se as
seguintes sugestdes que podem contribuir com o desenvolvimento do PQVT, conforme
Quadro 11.

SUGESTOES DE CONTRIBUIGCAO PARA O DESENVOLVIMENTO DO PQVT NA UNIPAMPA

Focar em um PQVT preventivo e nao assistencialista.

Adotar técnicas que contribuam para o monitoramento e controle do estresse dos servidores.

Realizar periodicamente um diagndstico de QVT dos servidores.

Ampliar os investimentos em atividades que proporcionem o desenvolvimento pessoal e profissional dos
individuos.

Acompanhar mais atentamente as relagdes entre chefias e subordinados de uma maneira geral.

Incentivar a prética do feedback entre chefias e subordinados, buscando melhorar as relagbes de trabalho e o
desenvolvimento profissional.

Estabelecer praticas que possam contribuir para uma melhor qualidade de vida do servidor, fora do seu local de
trabalho.

Analisar as situaces que causam mais mal-estar no trabalho, relacionadas com problemas de comunicagéo
entre os servidores, rotinas de trabalho, falta de oportunidades, mé distribuicdo ou utilizacdo dos recursos
financeiros, assim como clima organizacional e estrutura fisica.

Verificar junto aos docentes questbes gque estdo influenciando negativamente na QVT, principalmente ligadas
as condicoes e ritmo de trabalho, além do clima organizacional e as dificuldades de comunicacdo entre chefia e
subordinados, e junto aos TAE o descontentamento em trabalhar com tarefas repetitivas.

Analisar mais atentamente os servidores do Campus Jaguardo, em relacdo as demais unidades, por
apresentarem maior percepcao aos fatores que influenciam negativamente a QVT (clima organizacional, falta
de reconhecimento e desgaste em tarefas repetitivas).

Analisar e acompanhar junto aos servidores mais antigos da Universidade os fatores que mais causam
percepg¢do negativa a QVT, no sentido de resolver ou amenizar esses problemas.

Verificar com os servidores, principalmente os que ocupam cargo de chefia, a comunicagdo, o ritmo e o
excesso de trabalho que prejudicam a QVT.

Oferecer aos servidores que permanecem no local de trabalho, no intervalo entre turnos, atividades como
oficinas, minicursos, atividades fisicas, exposi¢des e mostras com o objetivo de contribuir para a melhoria do
bem-estar fisico, mental e social.

Ampliar a equipe que atua diretamente na QVT, com a contratacdo de novos profissionais da &rea da satde.

Disponibilizar em cada uma das onze unidades da Universidade um servico de pronto atendimento clinico.

Quadro 11 — Sugestdes para a Universidade Federal do Pampa.
Fonte: Elaborado pelo autor (2015).
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Destaca-se que as limitagcdes do estudo estdo relacionadas com a demora no retorno
das coletas de dados, tendo em vista que o trabalho se constituiu de uma pesquisa documental,
qualitativa e quantitativa.

Como se trata de um estudo preliminar acerca da QVT da UNIPAMPA, no sentido de
auxiliar no desenvolvimento do seu PQVT, aconselham-se novas e constantes pesquisas,
visando-se verificar a eficacia e eficiéncia de procedimentos adotados para melhorar a QVT

de seus servidores.
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ANEXO

ANEXO A - AUTORIZACAO INSTITUCIONAL PARA COLETA DE
DADOS

unipampa

Universidade Federal do Pampa

Bagé, 14 de outubro de 2014.

Ao Gabinete da Reitora
Reitora Prof.2 Dr.2 Ulrika Arns

Assunto: Autorizag&o institucional para coleta de dados

Magnifica Reitora,

Ao cumprimenta-la respeitosamente, venho através deste documento solicitar a
concordancia da instituicAo para coleta de dados na pesquisa do projeto de Mestrado
Profissional em Gestdo de Organizacdes Publicas, da Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM), o qual o servidor da UNIPAMPA — Ricardo Brido Lemos — é aluno regularmente
matriculado. A coleta de dados sera realizada por meio de questionario aplicado aos
servidores da UNIPAMPA e também serdo realizadas entrevistas com servidores da Pré-
reitoria de Gestdo de Pessoal (PROGESP) — envolvidos na elaboracdo do Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho da Institui¢do.

Informacgdes sobre o projeto:
Titulo: A qualidade de vida no trabalho sob a percep¢édo dos servidores da Universidade
Federal do Pampa

Pesquisador responsavel: Prof. Dr. Breno Augusto Diniz Pereira
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Objetivo: diagnosticar o grau de satisfacdo dos servidores da Universidade Federal do
Pampa com relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho pela Pro-reitoria de Gestdo de
Pessoal (PROGESP).

Sujeitos da Pesquisa: servidores docentes e técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Sem mais,

Atenciosamente,

Ricardo Bridao Lemos

Concordancia da UNIPAMPA:
() Deferido
() Indeferido

Assinatura:

Carimbo:

Data; [ ]



APENDICES

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM SERVIDORES DA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAL, ENVOLVIDOS COM A
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA UNIPAMPA

Data: ...... [.....d..... Hora de inicio: ...... h.... min

1) Qual a sua formacao?

2) Qual o seu cargo/funcao?

4) H& quanto tempo trabalha com qualidade de vida no trabalho?

5) Na sua opinido, o que é qualidade de vida no trabalho?

6) O que achas que seja qualidade de vida no trabalho para os servidores?

7) Consideras que a instituicdo se preocupa com a qualidade de vida dos servidores? De que

forma?
8) A instituicdo adota algum tipo de controle ao estresse de servidores? Qual (is)?

9) A instituicdo investe em algum tipo de atividade que proporcione o desenvolvimento

pessoal do individuo, assim como o desenvolvimento profissional?

10) Caso ocorram, qual a sua percepcao quanto a efetividade dessas praticas adotadas?
11) Como vocé percebe a relacdo entre chefias e subordinados?

12) Os servidores tém espaco para manifestar suas opinides e sugestdes?

13) A instituicdo costuma se preocupar com a qualidade de vida do servidor fora do seu local
de trabalho?

14) A instituicdo propde algum programa direcionado para a qualidade de vida fora dela?

15) Qual a importéncia da instituicdo implementar um programa de QVT? O que ira melhorar

para os servidores?
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16) Na sua opinido a instituicdo deveria ter um programa de QVT para docentes e outro para

técnico-administrativos? Por que?

Hora de concluséo: ...... h......... min
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APENDICE B - QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
Programa de Pds-Graduacdo em Administracéo

Este questionario faz parte de uma pesquisa que tem como objetivo identificar a percepcéo
dos servidores da Universidade Federal do Pampa com relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Leia atentamente as questdes abaixo, ndo existem respostas certas ou erradas e Vocé ndo sera
identificado. As respostas serdo mantidas no anonimato e sé serédo utilizadas para fins
académicos.

Desde ja agradecemos sua colaboracéo.

Mestrando: Ricardo Brido Lemos
Orientador: Prof® Dr° Breno Augusto Diniz Pereira

Parte | — Dados de identificacéo
01) Género:
( ) Feminino ( ) Masculino
02) Faixa Etéria:

( ) de 18 a 30 anos ( ) De 31 a 40 anos ( ) De 41 a 50 anos () Mais de 50
anos

03) Grau de Instrucéo:

() Nivel médio ( ) Graduado ( ) Especializacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado ( )
Qutros

04) Cargo ou Funcao que esta exercendo:
() TAE nivel médio () TAE nivel superior ( ) Docente

05) Lotagéao (informar a unidade administrativa — Campus de origem ou Reitoria):

06) Tempo de servico na UNIPAMPA:

( )até6meses ( )atélano ( ) até 2 anos ( ) até 3 anos ( ) acimade 3
anos

07) Tempo total no servigco publico:
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() até 6 meses
anos

( )atélano ( ) até 3 anos ( ) até 5anos ( )acimade5

08) Ocupa cargo de chefia:

() Sim ( ) Nao

Parte Il — Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

Leia atentamente o contelddo das afirmativas abaixo e avalie o quanto cada uma
delas descreve 0 que vocé pensa a respeito da QVT na UNIPAMPA. Para responder
a cada questdo, faca um “X” sobre a lacuna, a direita da assertiva, que melhor
indique a sua opinido. Use a escala de avaliacdo abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo . Concordo Concordo
) Indiferente .
totalmente |parcialmente parcialmente | totalmente
Indicadores para QVT — UNIPAMPA 1 2 3 4 5

01. A comunicacgdo entre os servidores da UNIPAMPA é
insatisfatéria

02. A convivéncia no ambiente de trabalho na UNIPAMPA é
harmoniosa

03. A distribuicéo das tarefas na UNIPAMPA ¢é justa

04. A prética do reconhecimento contribui para a minha
realizacao profissional

05. A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho

06. As normas para realizacdo das tarefas sdo rigidas

07. As oportunidades de crescimento profissional séo iguais
para todos, na UNIPAMPA

08. E comum, na UNIPAMPA, a ndo conclusdo de trabalhos
iniciados

09. E comum o conflito no ambiente de trabalho
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10. E facil o acesso a chefia imediata

11. Existe fiscalizagcdo do desempenho

12. H4 dificuldades na comunicacao chefia-subordinado

13. Na UNIPAMPA, h& falta apoio das chefias para meu
desenvolvimento profissional

14. Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho

15. Gosto da instituicdo onde trabalho

16. Ha cobranga de prazos para o cumprimento das tarefas

17. Ha confianca entre os colegas

18. H& incentivos, na UNIPAMPA, para o crescimento na
carreira

19. Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me
ajudar

20. Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar

21. Minhas relagdes de trabalho com a chefia sédo cooperativas

22. Minhas relagbes de trabalho com os colegas séo
harmoniosas

23. Na UNIPAMPA, tenho liberdade para dizer o que penso
sobre o trabalho

24. Na UNIPAMPA, as atividades que realizo sdo fontes de
prazer

25. Na UNIPAMPA, as condi¢Bes de trabalho sdo precarias

26. Na UNIPAMPA, as tarefas sao repetitivas

27. Na UNIPAMPA, disponho de tempo para executar o meu
trabalho com zelo

28. Na UNIPAMPA, existe forte cobranca por resultados

29. Na UNIPAMPA, minha dedicacédo ao trabalho é reconhecida

30. Na UNIPAMPA, o resultado obtido com meu trabalho é
reconhecido

31. Na UNIPAMPA, recebo incentivos de minha chefia
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32. Na UNIPAMPA, tenho livre acesso as chefias superiores

33. A UNIPAMPA oferece oportunidade de crescimento
profissional

34. O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo

35. O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real na
UNIPAMPA

36. O espaco fisico para executar 0 meu trabalho, na
UNIPAMPA, é satisfatorio

37. O local de trabalho é confortavel

38. A temperatura ambiente é confortavel

39. O nivel de iluminagéo é suficiente para executar as
atividades

40. O posto de trabalho é adequado para realizacao das tarefas

41. O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca
fisica

42. Os equipamentos necessarios para realizagdo das tarefas
Sao precarios

43. Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as
tarefas

44. O material de consumo é suficiente

45. O reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva
na UNIPAMPA

46. O reconhecimento do trabalho individual € uma préatica
efetiva na UNIPAMPA

47. O ritmo de trabalho é excessivo

48. O tempo de trabalho que passo na UNIPAMPA me faz feliz

49. O trabalho que faco é util para a sociedade

50. Posso realizar meu trabalho sem presséao

51. Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas

52. Sinto que o meu trabalho na UNIPAMPA, me faz bem

53. Sinto-me reconhecido pela Instituicdo onde trabalho
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54. Tenho a impresséo de que para a UNIPAMPA eu nédo existo

55. Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho

56. Tenho liberdade na execucao das tarefas

Dé uma nota de 0 a 10, sobre:

Satisfacdo com as atividades (tarefas) realizadas por mim na UNIPAMPA:__ nota
Satisfacdo com o ambiente de trabalho na UNIPAMPA: nota

Satisfacao por pertencer ao quadro de funcionarios da UNIPAMPA: nota
Satisfacdo com qualidade de vida no Trabalho, na UNIPAMPA: nota

Por favor, responda as perguntas abaixo:

1- Quando penso no meu trabalho na UNIPAMPA, o que me causa mais bem-estar

é:

2- Quando penso no meu trabalho na UNIPAMPA, o que me causa mais mal-estar é:




